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Sammendrag 
 
Tema og hensikt med oppgaven er å få innsikt i innføringen og utviklingen av 
kompetanse i arbeidslivet. Jeg har sett på en reell kompetanseutvikling i en 
tjenestebedrift i oljenæringen. En utvikling av kompetanse innebærer nye former for 
utvikling, læring og krav fra omgivelsene som danner en kompleks arbeidshverdag. En 
slik analyse krever en teori som ser på samspillet mellom de påvirkende elementene i 
bedriften. Virksomhetsteori er en teori som integrerer kontekstuelle forhold slik som 
historie, institusjon og subjektive forståelser av aktiviteter og endringer. For å etablere 
og forstå utvikling må det ifølge virksomhetsteorien skje ved å analysere subjektene 
som praktiserer utviklingen. For å analysere kompetanseutviklingen har jeg av den 
grunn basert forskningen på subjektive forståelser med  virksomhetsteori som teoretisk- 
og analytisk rammeverk. 
 
Utvikling av kompetanse innebærer forståelse og anvendelse av nye teknologiske 
redskaper, samt endrede opplæringsformer og læringsmetoder for arbeidstakere. Når 
noe utvikles kan det forståes som en endring, og endringer kan føre til utfordringer hos 
de involverte. Dette er på bakgrunn av en bevegelse fra noe kjent til noe nytt og ukjent. 
Utfordringene kan defineres i virksomhetsteorien som spenninger. Spenninger er 
potensielle utfordringer ved utviklingen som både kan føre til utvidet læring og en 
stagnering av prosessen. Spenninger er også et grunnlag for inngående informasjon om 
utviklingsprosessen. Inspirert av Engeström (2001) sin tredje generasjons 
virksomhetsteori har jeg fokusert på subjektive forståelser som grunnlag for å forstå 
spenninger. Med dette som bakgrunn har jeg stilt følgende problemstilling:  
 
Hvilke spenninger blir synlige hos arbeidstakere i en bedrift i forbindelse med et 
kompetanseutviklingsprosjekt? 
 
For å gi en fyldigere forståelse rundt kompetanseutviklingen og bruk av 
virksomhetsteori, er oppgaven innledet med noen utviklings- og endringsteorier. Dette 
er supplert med en definisjon av kompetanse, og hvordan kompetanse kan utvikles 
internt ved opplæring. Jeg har også supplert med en teori kalt grenseobjekter, samt 
aktuell forskning og funn på feltet.  
	  VI	  
 
Oppsummert er mitt forskningsbidrag intendert for å innhente informasjon og innsikt 
om mulige utfordringer ved innføringen av en kompetanseutvikling. Ved å se på 
subjektive forståelser relatert til utviklingen har jeg kartlagt tre sentrale funn av 
spenninger.  
 
Metode 
Min metodiske tilnærming er relatert til virksomhetsteoriens fokus på subjektive 
forståelser. For å analysere på et menneskelig nivå har jeg valgt en kvalitativ metode 
med case som forskningsdesign. Et slikt design vil ifølge Yin (2009) passe ved 
komplekse, sosiale fenomener slik som bedriftsutvikling og subjektive relasjoner. Det 
valgte caset er kompetanseutviklingen, med tre enheter for analyse. De tre enhetene kan 
forstås som tre virksomhetssystemer som alle er involvert i kompetanseutviklingen. 
Virksomhetssystemene er valg basert på en teoretisk sampling, og videre inndelt basert 
på kjennetegn som ansiennitet, stilling og antall år i bedriften. Gruppene er presentert 
som: ledelse, senior offshorearbeidere og junior offshorearbeidere. Gjennomgående har 
jeg definert virksomhetssystemene for grupper.  
 
For å få empiri fra er min metode semistrukturerte intervjuer, med et tematisk fokus. 
Med andre ord har jeg valgt å fokusere på det informantene forteller, ikke indirekte 
utsagt og tolkning. Jeg har derfor valgt en analyseform kalt bricolage. Valget er basert 
på å skape rom for inngående informasjon og utvikling i intervjuene, samtidig som det 
gir et friere spillerom relatert til koding. Likevel er virksomhetsteorien brukt som et 
analytisk rammeverk og som grunnlag for analytiske kategorier. Kategoriene er videre 
basert på ekspansiv læring, og delt inn i intensjon, utvikling og realitet. En strukturering 
av empirien inn i konkrete kategorier har muliggjort en nettverksforståelse mellom 
gruppene. En nettverksforståelse og en mulig sammenlikningen av empiri er grunnlaget 
for funnet av spenninger innad i gruppene og mellom gruppene. Totalt er empirien over 
syv timer med lydopptak, som videre er transkribert til tekst. Dette er grunnlaget for 
presentasjonen av data og funn.  
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Data 
Mitt empiriske datamateriale ble samlet inn våren 2015 i tilknytning til bedriftens 
kompetanseutvikling. Grupperingene kan forståes som tre virksomhetssystemer som 
samhandler om et felles objekt, basert på Engeströms teori (2015). Utvalget er gjort på 
bakgrunn av gruppenes relasjon til kompetanseutviklingen. Alle informantene har 
vedtatt informert samtykke for deltakelse, og intervjuguide og beskrivelse av forskning 
er videre godkjent av NSD.  
 
Dataene er videre selektert og presentert gruppevis, og deretter inndelt kategorisk basert 
på inspirasjon fra ekspansiv læring; intensjon, utvikling og realitet. Jeg har 
gjennomgående lagt vekt på å gjenkjenne og videre beskrive de utsagnene som har vært 
mest sentrale for å svare på egen problemstilling, og som har betydning for eventuelle 
spenninger i gruppene. Analysen vil av den grunn kun bestå av sentrale funn relatert til 
de analytiske kategoriene inndelt etter grupperinger. Alle sitatene som er brukt er 
direkte fra intervjuene.  
 
Resultater 
I henhold til aktivitetsteorien kan utviklingen av et kompetansesystem sees på som en 
historisk endringsprosess. Med historisk så mener jeg at det skjer noe som er annerledes 
enn tidligere praksis, noe nytt å forholde seg til fra flere parter. Det innebærer ny praksis 
i arbeidshverdagen, med nye verktøy, også kalt medierende artefakter å forholde seg til. 
Funn viser at gruppene skiller seg fra hverandre i relasjon til utviklingen. Jeg finner en 
tendens til at gruppene som er mest kritiske til utvikling er de gruppene som direkte er 
involvert i kompetanseutviklingen. Relatert til denne tankegangen kan det se ut som 
funn av utfordringer og spenninger kommer når utviklingen møter gruppene direkte.  
 
Juniorene er direkte involvert ved at de gjennomfører kompetansekrav i form av 
opplæring slik som kurs, on-the-job training og e-læring per dags dato. Seniorene sin 
rolle er å vurdere andres kompetanse, hvilket betyr at de i større grad er indirekte 
involvert i utviklingen. Ledelsen definerer kompetansekrav for de andre gruppene, og er 
ikke direkte, men indirekte involvert i kompetanseutviklingen. Seniorer og ledelsen er 
deltakende i utviklingen, men ikke relatert til utvikling av egen kompetanse. 
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Med dette som bakgrunn finner jeg tre spenninger. Det første funnet av spenninger går 
på informasjonsdeling. Informasjon relatert til utviklingen er tilgjengelig og mottatt 
gjennomgående i prosessen. Samtidig beskrives informasjonen som vanskelig å forstå 
av juniorene. Det betyr at informasjonen potensielt ikke er mottatt slik bedriften har 
tenkt. Juniorene viser videre at de ikke stoler på de digitale redskapene som skal lagre 
egen kompetanse, og at de nye redskapene ikke nødvendigvis er bedre en slik det 
tidligere har vært. Ledelsen mener til kontrast at de digitale redskapene fungerer som 
forenklende i hverdagen. Dette viser til en spenning mellom systemene, og defineres 
som en spenning kalt informasjonsvansker. Mulig relatert til informasjonsvansker, 
finner jeg en spenning relatert til en felles bevissthet omkring utviklingen i bedriften. 
Ledelsen mener det eksisterer en felles bevissthet og visjon blant alle ansatte. Seniorene 
viser på den andre siden til at en felles bevissthet ikke er fullstendig etablert, men en 
viktig faktor å bygge videre på videre på for å få alle med på utviklingen. Seniorene 
beskriver seg selv som positive til utviklingen, men andre seniorer som skeptiske til 
utviklingen, noe som blir bekreftet av juniorene. Dette beskriver en spenning innad i 
systemene og mellom systemene. 
 
Det tredje funnet av spenninger går på prioritering av kompetanseutvikling i 
jobbhverdagen. Kompetanseutvikling som aktivitet skal gjøres i jobbhverdagen, som en 
praktisk opplæringsdel i virkelige omgivelser. Ledelsen mener det i dag finnes planer og 
regler på dette, mens funn fra juniorene viser at informasjon om planer og regler ikke er 
oppfattet på lik måte. Juniorene har forventet flere regler enn det som eksisterer. Dette 
finner jeg som en spenning mellom gruppene.  
 
Oppsummert og relatert til egen problemstilling har jeg funnet tre sentrale spenninger. 
Den første spenningen går på informasjonsvansker og kan sees på som en potensiell 
grunn for funnet av spenning nummer to og tre. Jeg finner med andre ord 
informasjonsdeling som en kritisk faktor i utviklingen. Bakgrunnen for at 
informasjonen ikke har kommet frem kan blant annet være på bakgrunn av mangelfull 
informasjon, eller at informasjonen ikke har vært tilpasset lokale nivåer i bedriften. 
Videre kan informasjonsdeling sees på som en viktig faktor for å etablere den ønskede 
bevisstheten vedrørende utviklingen i bedriften. Jeg vil påpeke at funnene av spenninger 
er basert på en sammenfatting av informasjon fra seks informanter, inndelt i tre 
grupperinger i bedriften. Basert på utvalget og oppgavens omfang velger jeg å se 
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spenningene som former for forstyrrelser i utviklingen. Bedriften kan selv velge å 
fokusere videre på spenningene, eller de kan utdypes ytterligere ved mer inngående 
forskning. 
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Forord 
 
Etter flere spennende år med dypdykk i sosiologiens og pedagogikkens røtter er tiden 
kommet for å runde av studenttilværelsen. Innholdet og temaet i masteroppgaven 
representerer mine akademiske år, som har vært fokusert rundt mennesker, teknologi, 
utvikling, organisasjoner og ikke minst læring og arbeidsliv. Relatert til læring har 
prosessen rundt oppgaveskriving vært en læringsprosess med mange opp og nedturer, 
samt flere episoder preget av tvil og glede. Oppsummert har jeg kommet meg gjennom 
prosessen takket være flere enestående mennesker.  
 
Først vil jeg takke min kjære kollokviegruppe bestående av Espen, Christian og Mikkel 
som jeg i dag regner som noen av mine beste venner. Sammen har vi fullført en 
hinderløype med krevende prøvelser. Jeg gleder meg til å møte nye utfordringer med 
dere ved min side.  
 
Videre vil jeg takke min veileder, Ander Mørch for gode tilbakemeldinger og innspill 
både dag og natt.  
 
Jeg vil takke bedriften for tillatelse til å skrive om deres utviklingsprosess, samt 
informasjon og innspill til oppgaven.  
 
Sist men ikke minst vil jeg takke for to fantastiske skoleår, for gode og inspirerende 
lærere, og for to informasjonsrike praksisperioder. Takket være praksisukene på studiet 
vet jeg akkurat hva jeg vil jobbe med som pedagog. Nå er jeg klar for et nytt kapittel 
hvor jeg skal vise arbeidslivet alt jeg har lært gjennom mine år med skolegang.   
 
 
 
 
Oslo, 29. mai 2015. 
Karoline Hval 
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1. Introduksjon 
 
Dagens raskt skiftende teknologiske samfunn krever hyppigere endring, utvikling og 
oppdatering av ansattes kompetanse. En evne til å tilpasse seg endringer, kunne lære og utvikle 
seg har blitt mer sentralt for at individer og bedrifter skal lykkes (Ellstrøm & Kock 2008). 
Dagens samfunn er ofte omtalt som kunnskapssamfunnet, et samfunn stadig mer 
kompetanseorientert og preget av endrede markedsforhold, økt konkurranse, 
internasjonalisering og ny organisering (Hargreaves 2003). Dette har medført et endret fokus på 
utvikling av kompetanse, evne til omstilling, nytenking og endring blant dagens arbeidstakere, 
arbeidsgivere og bedrifter (Kunnskapsdepartementet 1997, 25). Det er et stigende press for 
innovasjon, produksjon og teknologi og dette krever en ny type ressurs. Kompetanse, kunnskap 
og ferdigheter har blitt sentrale produksjonsfaktorer for å møte disse ressursene. For noen 
bedrifter og organisasjoner betyr økt fokus på kompetanseutvikling et steg videre for å oppnå 
suksess, for andre er kompetanseressursene kritiske for å kunne overleve i markedet (Nordhaug 
1996). Markedet og arbeidsforholdene endres, og kompetanse er stadig under utvikling både på 
individ og bedriftsnivå. Oppdatering og fornyelse av kompetanse er derfor et fokusområde både 
for den enkelte og for bedriften som helhet (Kunnskapsdepartementet 2007, 11).  
 
Noen av intensjonene bak kompetanseutvikling kan være å utvikle sterkere og mer kompetente 
medarbeidere, forbedre kvaliteten i en bedrift eller et produkt, skape et konkurransefortrinn i 
markedet, eller rett og slett fordi tiden og samfunnet krever et slikt fokus (Senge 1994). Høyrup 
og Ellstrøm (2007) finner hvordan satsing på kompetanseutvikling best kan forståes som et 
resultat av et komplekst samspill mellom ytre krefter og indre ”logikker” som ulike aktører 
innenfor bedriften representerer. Ifølge Kaloudis, Sandven et al. (2008) kan 
kompetanseinvesteringer foregå på to måter. Enten ved at en bedrift rekrutterer nye ansatte med 
en gitt kompetanse, eller ved at de utvikler kompetansen til egne ansatte i bedriften. Ifølge 
Høyrup og Ellstrøm (2007) er en vesentlig betingelse for en vellykket kompetanseutvikling av 
ansatte et godt læringsmiljø og en læringskultur i bedriften. 
 
Med fokus på kompetanse og læring blir også teknologiske systemer for å administrere, utnytte, 
synliggjøre og utvikle kunnskap på en effektiv og målbar måte viktig. Flere aktører har i dag 
beveget seg mot å digitalisere og formalisere kompetanse som har blitt tilgjengelig og 
muliggjort på bakgrunn av den teknologiske utviklingen (Neirotti & Paolucci 2013). Eksempler 
	  2	  
på dette er digitale læringssystemer for å administrere og gjennomføre opplæring, slik som 
digitale læringsplattformer og wikiteknologi.   
 
Bak den tekniske fasaden rundt en kompetanseutvikling ligger begrepene om kunnskap og 
læring. Begrepene innebefatter læring på individnivå, læring på organisasjonsnivå og hvordan 
læringsformene kan kombineres med konteksten. I oppgaven vil jeg se hvordan utvikling av 
kompetanse kan forståes fra arbeidstakeres vinkel. Hensikten med oppgaven er å se hvordan en 
satsing på kompetanse er forstått fra de operative brukerne av endringen. Forståelsen er videre 
grunnlag for potensielle spenninger i utviklingsprosessen som er kjernen i min problemstilling. 
 
1.1 Presentasjon av tema 
I denne oppgaven vil jeg se nærmere på en kompetanseutvikling i en tjenestebedrift i 
oljenæringen. Selv har jeg tilbrakt fem praksisuker i bedriften relatert til egen masterutdanning 
ved Universitetet i Oslo. I perioden var bedriften i en startfase av kvalitetssikring og utvikling 
av arbeidstakeres kompetanse. Utviklingen innebar å bruke en internasjonal standard innenfor 
sertifisering som mal for en kompetansekatalog. Kompetansene innebar da ulike grader og 
nivåer av kompetanse, fra generelle til mer spesifikke nivåer. Utviklingen startet med å tilpasse 
og oversette kompetansenivåene relatert til eget bruk av kompetansene i bedriften. Planen var 
således at et generelt nivå først skulle etableres, og gjennomføres av nyansatte i bedriften. 
Relatert til kompetansekatalogen ble flere digitale hjelpemidler innført, deriblant et digitalt 
læringsmiljø (LMS). Ved bruk at dette kan arbeidstakere selv gå inn og gjennomføre ulik 
opplæring som bedriften har laget. I samarbeid med spesialister innen ulike felt i bedriften ble 
ulike temaer ønsket kvalitetssikret publisert og gjort tilgjengelig digitalt. I tillegg til den digitale 
læringsplattformen ble det utarbeidet en plan for hvordan kompetansen kunne vurderes i 
praksis. Her var tanken at kompetanse innenfor ulike arbeidsoppgaver skulle kvalitetssikres på 
jobb. Et omfattende kompetanseutviklingssystem ble med andre ord innført for å strukturere 
opplæring og utvikling. I praksisperioden ble jeg godt kjent med den nye læringsplattformen, 
opplegget rundt kompetanseutvikling og videre planer. Noe av planene ble ferdigstilt høsten 
2014, men da jeg forlot bedriften for skolebenken var mye arbeid gjenstående. Jeg har gjort et 
design eksperimentelt grep ved selv å være med på implementeringen i starten, for så å komme 
tilbake for å se hvordan prosjektet har utviklet seg. Dette er grunnlag for egen interesse for 
oppgavens tema og problemstilling. 
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1.2 Problemstilling 
Oppgaven handler om å kartlegge eventuelle utfordringer som kan være avgjørende for 
kompetanseutviklingens etablering og suksess i bedriften. Jeg vil fokusere på arbeidstakeres 
forståelse av et kompetanseprosjekt. Ved å gå nærmere inn på subjektive tolkninger i bedriften 
vil jeg søke å få en innsikt i hvordan et slikt prosjekt fungerer i praksis, og eventuelle 
utfordringer relatert til utviklingen. Utfordringer kan forståes som ulike spenninger innad eller 
på tvers av grupperinger i bedriften. Spenninger kan komme på bakgrunn av usikkerhet, 
misoppfattelse, misforståelser og manglende informasjon. For å kartlegge eventuelle spenninger 
har jeg intervjuet tre ulike grupper innad i bedriften som skiller seg fra hverandre i form av 
stilling og ansiennitet. For å kartlegge eventuelle spenninger som følge av 
kompetanseutviklingen har jeg delt intervjuinnholdet inn i tre analytiske kategorier. Den første 
inndelingen går på intensjonen, som vil si hensikten bak en slik satsing, og hvordan gruppene 
forstår denne hensikten. Videre er fokuset selve forståelsen for kompetanseutviklingens innhold 
og deretter realitet, og hvordan utviklingen fungerer i dag. På bakgrunn av arbeidstakernes 
forståelser vil jeg sammenlikne informasjonen og gi et bilde av kompetanseutviklingen. Dette 
er videre grunnlag for å se på eventuelle spenninger som har oppstått. 
 
Kompetanseutvikling i en bedrift er en omfattende endring, som vil påvirke arbeidshverdagen 
til mange arbeidstakere innad i bedriften på ulik måte. Dette krever et analytisk rammeverk som 
tar hensyn til en kompleks bedriftsendring, en kompleks arbeidshverdag og ikke minst 
komplekse arbeidstakere. For å presentere mine empiriske funn har jeg valgt å bruke en 
tilnærming til aktivitetsteori, videre kalt virksomhetsteori. Jeg har valgt å bruke betegnelsen 
tredje generasjons virksomhetssystem som tar en dynamisk kontekst og interagerende systemer 
med i betraktning. Teorien kan presentere en bedrift, en gruppe, eller en person ut fra et 
systemperspektiv. Ved å se på en gruppe mennesker som et system vil det også ta hensyn til 
omgivelser, og påvirkende faktorer fra aktiviteter og endringer. Basert på endringen og 
innføringen av en kompetanseutvikling ønsker jeg å se etter potensielle misoppfatninger eller 
spenninger innad i systemene og på tvers av systemene som analytiske ressurser. Med dette 
som utgangspunkt ønsker jeg å svare på følgende problemstilling: 
 
Hvilke spenninger blir synlige hos arbeidstakere i en bedrift i forbindelse med et 
kompetanseutviklingsprosjekt?  
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1.3 Oppbygging og gjennomføring 
Oppgaven min består av 7 hoveddeler. Kapittel 1 er innledning, oppbygging, avgrensing og 
valg av litteratur. I kapittel 2 presenterer jeg en form for litteraturoversikt, her har jeg valgt å 
begynne med klassiske teorier for å skape et rammeverk til oppgaven. Dette følges videre opp 
av nye teorier, og teorier på hvordan en kompetanseutvikling kan forståes som en endring. 
Deretter presenterer jeg begrepet kompetanseutvikling, og hvordan kompetanse kan forsåes og 
utvikles basert på utvikling av egne ansatte. Videre går jeg inn på forskning på feltet, alt fra 
klassisk til nyere bidrag. For å svare på problemstillingen vil jeg i kapittel 3 presentere det 
teoretiske rammeverket mitt, som hovedsakelig er basert på deler av Engeströms (2004) tredje 
generasjons aktivitetsteori (videre i oppgaven vil jeg bruke den norske betegnelsen 
virksomhetsteori). Denne teorien er grunnlaget for analysen min, og videre problemstillingens 
mål som er potensielle utfordringer i form av spenninger i bedriften. Dette er supplert med 
andre relevante teoretiske betraktninger. Teorikapittelet er avsluttet med utfordringer og 
løsninger basert på relevante teoretiske bidrag. I kapittel 4 presenter jeg mitt valg av metode, og 
forskningsdesign som et kvalitativt casestudie med tre enheter for analyse. 
Kompetanseutviklingen er selve caset jeg ønsker informasjon om, der jeg har valgt å legge 
arbeidstakernes forståelse til grunn for videre analyse. Med noe rammeverk rundt begrepet 
kompetanseutvikling og hvordan det kan forståes vil jeg deretter presentere bedriften som case. 
Dette suppleres med analyse og empiri i kapittel 5. Dette er således grunnlaget for å drøfte 
potensielle spenninger relatert til kompetanseutviklingen som er kjernen av drøftingsdelen i 
kapittel 6. Avslutningsvis følger oppsummering, kritiske bemerkelser og forslag til videre 
forskning.   
 
 
1.4 Redegjørelse for litteratursøk 
Mitt litteratursøk er basert på overordnede og grunnleggende begreper slik som utvikling, 
kompetanse, endring, virksomhetsteori, læring, og digitale læringsmiljøer. For å få oversikt, har 
jeg benyttet meg av en snøballmetode ved å følge referanselisten i ulike litteraturbidrag. 
Metodens utgangspunkt er et lite utvalg som gradvis vokser og etterhvert rullet mer av seg selv 
(Bruhn-Jensen 2002). Søkemotorer jeg har brukt er Oria, Google Scholar, SAGE Journals, 
JSTOR, ERIC, Wikipedia og IDUNN.  
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Kompetanseutvikling som case og tema innebærer et omfattende forskningsfelt. Av den grunn 
har jeg valgt å  ta utgangspunkt i virksomhetsteori, og videre teoriens fokusering på kontekst. 
Relatert til betydningen av kontekst, har jeg valgt å innlede litteraturoversikten min med en 
kontekst til hvorfor bedrifter utvikler seg for å skape et rammeverk til oppgaven. Her har jeg 
brukt originalbidrag og klassiske teorier (Becker 1964; Pfeffer & Salancik 1978), samt nyere 
forskning og sammenfattinger av temaet (Acemoglu 1997; Hartog & Brink 2007; Ellström & 
Kock 2008; Gulbrandsen & Kaloudis et al 2008; Bassanini & Brunello 2009; Manuti, Pastore et 
al. 2015). En kompetanseutvikling kan videre sees på som en endring av bedriften. Dette 
innebærer blant annet ny teknologi som arbeidstakerne må forholde seg til. Jeg har av den 
grunn sett nærmere på noen forståelser på endring (Burke 1992; Nonaka 1994; Senge 1994; 
Argyris og Schön 1996; Lund 1997; Jacobsen & Thorsvik 2007; Netteland m.fl 2008). 
 
Videre har jeg fokusert på hva som ligger i begrepet kompetanse. Her har jeg valgt flere 
originalbidrag og bidrag hyppig sitert i litteraturen (Nordhaug 1996, 1998, 2004; Lai 2013). 
Slått sammen er utvikling, endring og kompetanse et rammeverk for å forstå begrepet 
kompetanseutvikling (Brandt m.fl 2009; Busch m.fl 2010; Lai 2013). Dette er videre supplert 
med noe forskning på kompetanse for å kartlegge kompetanseutviklingens innhold og aktualitet 
i samfunnet (Mincer 1962; Harel og Tzafir 1999; Skaalvik m.fl 2000; Aragon-Sanches et al. 
2003; Nordhaug & Gooderham 2004; Kaloudis, Næss & Sandven 2008; Brandt m.fl 2009; 
Solberg 2013). Jeg har valgt å fokusere på noen utvalgte forskningsbidrag, dette relatert til 
oppgavens rammebetingelser.  
 
En utvikling av kompetanse innebærer ulike former for læring, derfor har jeg innledet 
teorikapittelet mitt med to klassiske forståelser på læring; en kognitiv og en sosiokulturell 
forståelse (Polyani 1966; Vygotsky 1986; Nonaka og Takeuchi 1994; Wertch 1996; Säljö 2001; 
Filstad & Blåka 2007). Videre er har jeg sett på teknologistøttet læring (Easterby-Smith og 
Lyles 2003; Rasmussen og Ludvigsen 2010) og den sosiokulturelle forståelsen som essensiell 
for virksomhetsteorien. Virksomhetsteorien er videre innledet i forhold til bruk og 
forskningsfelt. Videre går jeg inn på generasjonsutviklingen av teorien og den sentrale delen 
om ekspansiv læring og spenninger (Virkkunen og Kuutti 2000; 2001; Malloch et.al 2011; 
Engestrøm 2015,). For å forstå et tredje generasjons virksomhetssystem, og det som kalles et 
felles objekt, har jeg presentert en teori kalt boundary objects, videre oversatt til grenseobjekter. 
Innenfor teorien har jeg fokusert på klassiske bidrag fra Star og Grisemer, samt nyere forskning 
på temaet (Star & Grisemer 1989; Bechky 1999; Bowker & Star 1999; Carlile 2002; Jahreie og 
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Ludvigsen 2003; Lee 2007; Star 2010). For å oppsummere teorikapittelet har jeg tatt med 
sentral forskning fra Netteland m.fl (2008) samt Mørch og Skaanes (2011).  
 
Jeg har presentert og illustrert sentrale teorier i ulike figurer for å øke forståelsen rundt 
virksomhetsteorien. Figurene begynner med å forklare virksomhetsteoriens 
generasjonsutvikling (figur 1, figur 2 og figur 3) Videre presenterer jeg en idealtype for 
ekspansiv læring (figur 4) med referanse til Malloch et.al 2011. For å se nærmere på eget bruk 
av virksomhetssystemet har jeg illustrert og kombinert en modell av spenninger, og en modell 
for ekspansiv læring i figur 5. Videre har jeg illustrert egen enhet for analyse i figur 6, basert på 
virksomhetsteorien. Dette er videre utdypet basert på egen empiri i figur 7. Jeg oppsummerer 
funn av spenninger i figur 10, og sammenfatter resultater i figur 11.  
 
Jeg har innledet metodekapittelet med en teoretisk kontekst for valg av metode (Kalleberg m.fl 
2010). Videre har jeg definert egne metodiske valg, med referanse til klassiske 
forskningsbidrag fra Kvale og Brinkmann (2009), Silverman (2005) og Yin (2009). Videre 
presenterer jeg metodiske grep, kvalitet og etikk ved valg av metode. I drøftingsdelen 
oppsummerer jeg egen empiri relatert til funn av spenninger, og drøfter det opp mot teori.  
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2. Bakgrunn for bedriftsutvikling 
 
Hva får bedrifter til å utvikle seg? Er det analytisk og rasjonell strategi, er det opportunistisk og 
trendbasert? Er konteksten og omgivelsene avgjørende? En bakgrunnsforståelse for 
kompetanseutvikling er det teknologisk-funksjonelle perspektivet. Innenfor dette perspektivet 
blir kompetanseutvikling sett på som en rasjonell og planlagt strategi for å møte nye og økende 
krav i samfunnet. Her blir både utdannelse og læring på arbeidsplassen sett som verktøy for å 
fullføre en gitt strategi og mål. Læring blir derfor sett på som rasjonelt og instrumentelt. Denne 
bakgrunnen for utvikling er blant annet brukt i klassiske bidrag slik som Becker (1975) sin teori 
om humankapital. Teorien betraktes som et viktig utgangspunkt i mange samfunnsøkonomiske 
analyser av kompetanse. Teorien tar utgangspunkt i et idealtypisk arbeidsmarked, hvor 
produktivitet og lønn samsvarer perfekt (Becker 1975).  
 
Tanken bak teorien er hvordan en bedrift kan kalkulere seg frem til lønnsomheten ved en 
investering. En investering er med andre ord avhengig av gevinst, og at utfallet av investeringen 
kommer i overskudd for å være interessant (Becker 1975). Hvis investeringen ikke viser seg å 
være lønnsom vil ikke bedriften investere. Dette perspektivet kan relateres til 
markedssviktargumentet. Bedrifter vil ofte investere mindre i kompetanse enn det som er 
optimalt for samfunnet som en helhet, fordi de tenker på seg selv og egen konkurransefordel i 
første omgang. En slik tanke vil påvirke det generelle nivået på investering av kompetanse i et 
samfunn (Acemoglu 1997). Ifølge Gulbrandsen, Kaloudis et al. (2008) kan 
markedssviktargumentet sees på som et argument for å fremme offentlig støtte til opplæring. 
Ved at bedrifter får støtte til utvikling vil det skape en ringvirkning som påvirker andre bedrifter 
til å utvikle seg i liknende retning. Dette prinsippet kalles ”addisjonalitets-prinisppet”, og kan 
gi en utløsende effekt eller ringvirkning.  
 
Et syn som i noen grad kritiserer det teknologiske-funksjonelle perspektivet er konflikt-kontroll 
perspektivet. Selve tanken om en ren mål-middel tankegang relatert til en kompetanseutvikling 
krever en konsensus i tankegangen på tvers av bedriften, mennesker og samfunnet. Dette står i 
kontrast til konflikt-kontroll perspektivet som vektlegger uenighet og diskusjon som 
fundamentalt i en utviklingsprosess. En uenighet kan oppstå mellom arbeidstakere, mellom 
grupper i bedriften og mellom bedrifter. Perspektivet vektlegger uenighet slik som maktkamper 
som en ressurs, og viktig som grunnlag for utvikling i en bedrift. Beslutningstaking er med 
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andre ord ikke på bakgrunn av rasjonell mål-middel tenking, men på bakgrunn av forhandling 
og kompromiss (Ellström & Kock 2008).  
 
Et annet syn er et institusjonelt perspektiv, hvor samfunnet og omgivelsene er driveren til en 
kompetanseutvikling. Dette perspektivet er samfunnsstyrt med institusjonelle ideer om hva som 
kjennetegner en effektiv og velfungerende organisasjon. For å etablere en endring krever dette 
en form for legitimitet rundt endringen. Hvis endringen er legitim og godkjent i samfunnet ved 
at flere har investert, kan det smitte ”smitte” over til flere typer bedrifter (Pfeffer & Salancik 
1978; Ellström & Kock 2008). Dette perspektivet vil gi mer makt til avhengige ressurser som 
kunder og marked, og mindre makt til avgjøreøser innad i bedriften. Bedrifter er avhengige av 
ressurser fra omgivelsene for å kunne overleve. Press og kontroll vil derfor sette begrensninger 
for blant annet ledernes avgjørelser i bedriften (Jacobsen & Thorsvik 2007). 
 
Nyere økonomiske teorier viser til at samfunnet i dag er mer nyansert. Det er ikke en perfekt 
informasjonsflyt, og dermed vanskelig å kalkulere seg frem til et rent kost-nytte forhold 
innenfor investering i kompetanse. Tanken om generell opplæring i bedrifter er utfordret, og 
Acemoglu (1997) vektlegger nye organisasjonsformer og ny teknologi som helt nødvendige 
faktorer relater til opplæring. Utviklingen av samfunn, teknologi og informasjon vil kreve en 
mer nyansert tankegang i forhold til investering i kompetanse (Bassanini & Brunello 2011). 
Fuller (2003) vektlegger politiske, økonomiske, sektorrelaterte og institusjonelle kontekster vil 
være avgjørende. Dette i tillegg til sentrale kjennetegn ved bedriften slik som størrelse, eiere, 
historie og kultur. Med	  andre	  ord	  er	  det	  sentralt	  å	  se hva som former dagens næringsliv for å 
forså rammebetingelsene for hvorfor kompetanseutvikling er aktuelt (I Manuti, Pastore et al. 
2015). En utvikling kan videre sees på som en form for endring bedrifter må forholde seg til.  
 
2.1.1 Utvikling, endring og læring 
en utviklingen kan sees på som en endring fra noe kjent til en mer ulkjent tilværelse. For at 
bedriften skal kunne tilpasse seg endringprosesser er begrepet om læring sentralt. Ifølge 
klassiske teorier på makt og konflikt i bedrifter, sies det at ”I enhver organisasjon er det grunn 
til å forvente at noen vil forsøke å hindre at læring finner sted, hvis de forventer at det kan 
munne ut i tiltak som endrer den eksisterende orden for makt og innflytelse i organisasjonen” 
(Jacobsen & Thorsvik 2007:336). Læring i bedrifter ofte vil berøre ulike interesser, derfor kan 
det skape konflikt. Jacobsen og Thorsvik (2007) trekker frem ti ulike grunner til 
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endringsmotstand, og begrunner motstand med at noe ukjent som blir presentert ofte kan true 
noe som en gruppe synes er kjent og dermed også godt og riktig. Jeg vektlegger noen av 
motstandene som kan oppstå: frykt for det ukjente, brudd på arbeidskontrakt, symbolsk orden 
endres, maktforhold endres, dobbeltarbeid, utsikter til personlig tap. 
 
En bred medvirkning av alle i bedriften er viktig for å unngå motvirkende prosesser. Lund 
(1997) definerer motgående prosesser som interessekonflikter relatert til ny informasjon, 
utfordringer, og eventuelle problemer som kan oppstå. Det er viktig at alle i bedriften vet hva 
som foregår, og hva planene for bedriften er. For å sikre dette vektlegges formelle 
opplæringsplaner som gir informasjon om hva som skjer når. I tillegg er det foreslått å holde 
årlige kompetanseseminarer med drøfting av virksomhetsstrategi og kompetansebehov blant 
alle ansatte (Lund 1997), Ifølge Senge (1994) vil et systemperspektiv føre til at arbeidstakere 
får en helhetlig forståelse for en utviklings- og endringsprosess. Det er først når den enkelte 
forstår sammenhenger mellom prosessene i bedriften at personen kan tilpasse eget arbeid og 
læring relatert til utviklingen. Fem sentrale forhold er beskrevet som viktige for å fremme 
læring i en bedrift, jeg velger å nevne tre av disse forholdene. For det første er felles visjoner 
om fremtiden viktige i bedriften. For det andre vil etablering av samarbeid og former for 
gruppelæring være en arena for å utvide egen læringshorisont og å bidra til utvikling av andre. 
For det tredje er det viktig med en systemtenkning og etablering av en helhetlig forståelse av 
bedriften fra drift til mål.  
 
I forhold til bedrifters satsing på sertifiseringer, kan en slik utvikling legge mye vekt på 
tekniske funksjoner, og da glemme andre viktige deler av en utvikling slik som forståelse. Det 
krever med andre ord informasjon og forståelse for å kunne gjennomføre nye aktiviteter (Lund 
1997). Viktigheten med informasjon er flere steder i litteraturen vektlagt både som et 
virkemiddel for å initiere, og eller eventuelt å sabotere en utviklingsprosess (Netteland m.fl 
2008). Disse forholdene kan sees i relasjon til viktigheten med å ha alle med på laget i en 
utviklingsprosess. Lund (1997) vektlegger at både ansattes erfaringer og kompetanse, samt 
ledelsens kompetanse er vesentlig å ta i betraktning ved utvikling av en bedrift. Videre er det 
viktig at alle instansene samarbeider for en felles problemløsning som videre gir en felles 
bevissthet og oppfatning av utviklingen i bedriften. Relatert til en felles bevissthet vektlegger 
Argyris og Schön (1996) en endring i en gruppes verdisett som det viktigste for å kunne 
etablere utvidet læring (I:Burke 1992). En felles bevissthet kan påvirke ansattes villighet til å 
medvirke i utvikling, som igjen gir grobunn for felles læring i bedriften (Nonaka 1994; Agyris 
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& Schön 1996; Jacobsen & Thorsvik 2004). Oppsummert kan informasjon og en bred 
medvirkning sees på som viktige faktorer for en vellykket kompetanseutvikling i en bedrift. 
 
Oppsummert er det ulike syn på hvorfor en bedrift velger å satse på utvikling. Jeg har her 
presentert et teknologisk-funksjonelt perspektiv, som innebærer en kalkulerbar, rasjonell og 
mål-middel tenking omkring kompetanse, et konflikt kontroll perspektiv som innebærer at det 
ofte vil være uenighet, diksjoner og maktkamper i en bedrift som vil være utslagsgivende for 
hva en bedrift satser på og avslutningsvis et institusjonelt perspektiv som ser på samfunnet som 
en oppskriftsmaker på hva en ”god” bedrift bør fokusere på. Dette kan regnes som klassiske 
grunner for hvorfor bedrifter satser på kompetanse. Videre har nyere teorier sett på endringer 
som teknologi, nye organisasjonsformer som avgjørende for et nytt fokus relatert til 
kompetanseutviklingen. Det finnes mye litteratur på organisasjonsendring, og hvilke strategier 
som kan brukes for å etablere en endring på best mulig måte. Jeg vil i denne oppgaven 
konsentrere meg om arbeidstakernes perspektiver på en endring i form av en 
kompetanseutvikling. Av den grunn vil jeg ikke gå nærmere inn på overordnede strategier, men 
vektlegger det faktum at en kompetanseutvikling kan forståes som en endring. Dermed er det 
viktig å se på hvordan en endring mottas fra arbeidstakere i en bedrift. Videre vil jeg se 
nærmere på hvordan kompetanse kan utvikles, og hva begrepet kompetanse innebærer.  
 
2.2 Definisjon av kompetanse 
For å forstå utviklingen av kompetanse er det viktig å se nærmere på betydningen av begrepet. 
Kompetanse brukes i ulike relasjoner, selv har jeg valgt å fokusere på kompetanse relatert til 
arbeidslivet. Jacobsen og Thorsvik (2007) gjør et skille mellom begrepene kunnskap og 
kompetanse. ”Kunnskap er innsikt i hvorfor noe skjer, eller hvordan noe fungerer, mens 
kompetanse er en evne og en ferdighet til å bruke denne kunnskapen i praksis for å få noe til å 
fungere eller skje” (Jacobsen & Thorsvik 2007:319). Busch m.fl (2010) ser på kunnskap i 
bedrifter som en innsikt mennesker har tilegnet seg gjennom skolegang, som kan 
videreformidles gjennom språk. Denne kunnskapen gjør de ansatte i stand til å kommunisere, 
og den inngår videre i en sammenblanding av ferdigheter, holdninger og evner som til slutt kan 
kalles kompetanse. 
 
Flere har sammenliknet begrepene kompetanse og kvalifikasjon. Kvalifikasjonsbegrepet er ofte 
knyttet til industrisamfunnet, som knyttes til rutinearbeid og konkrete regler, mens kompetanse 
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er et begrep som er knyttet til dagens kunnskapssamfunn (Høyrup & Ellstrøm 2007) 
Kompetanse er således mer enn kvalifikasjon og kunnskap alene. Lai (2013) definerer 
kompetanse som ”… de samlede kunnskaper, ferdigheter, evner og holdninger som gjør det 
mulig å utføre aktuelle oppgaver i tråd med definerte krav og mål” (46). Kapasiteten det 
snakkes om i definisjonen innebærer kognitive faktorer som kunnskap og ferdighet, dette kan 
beskrives som motoriske ferdigheter som ”sitter i fingrene”. Definisjonen innebærer også 
affektive faktorer slik som holdninger og verdier. Videre er personlighetstrekk også en del av 
kompetanse i form av selvtillit, og sosiale ferdigheter som kommunikasjon og språk (Ellström 
& Kock 1997). Høyrup og Ellstrøm (2007) vektlegger at kompetanse er mer enn ”det å kunne”, 
kompetanse inneholder også elementer av handling og anvendelse for å kunne løse en 
utfordring. Kompetanse kan også deles inn i ulike typer, deriblant generell og spesifikk 
kompetanse. Kunnskapsdepartementet definerer kompetanse som: (…) enten generell og 
anvendelig i ulike situasjoner og på tvers av arbeidsoppgaver og bedrifter, eller den kan være 
mer spisset rundt en konkret stilling, arbeidsoppgave eller bedrift (NOU 1997:25) 
Ellström og Kock (1997) presenterer et syn på kompetanse som ser på et samspill mellom den 
enkelte arbeidstakers sin kompetanse, og aktiviteten som skal gjøres. Egenskapene til 
arbeidstakeren og jobben er med andre ord vektlagt. De definerer dette som ”Kompetanse i 
bruk”, og er en dynamisk prosess mellom læringskapasiteten til arbeidstakeren og kravet som 
jobben stiller. Faktorer relatert til arbeidstakeren, og faktorer relatert jobben vil derfor være 
avgjørende for hvorvidt arbeidstakeren bruker og utvikler sin kompetanse (Ellström & Kock 
1997). Dette innebærer at  læring og kompetanseutvikling ikke kan isoleres, men bør sees i 
sammenheng med omstendighetene.  
 
I litteraturen er det flere definisjoner på kompetanse. Kompetanse blant annet sees på relater til 
handling og utvikling (Nygren 2004), begrepet kan knyttes til uformelle læringsprosesser og 
omgivelser (Løvlie 2001). Nordhaug (2004) mener begrepet kan sees i relasjon til mestring av 
situasjoner slik som i psykiatrien. Han påpeker at all utvikling av kompetanse har med læring 
og gjøre. Læring kan defineres som ”Prosesser som fører til endringer i en eller flere 
dimensjonene kunnskap, ferdigheter, kognitive evner, holdninger og andre 
personlighetsrelaterte faktorer” (41). Litteraturen skiller ofte mellom å tilegne seg ny kunnskap 
i form av læring, og å tilegne seg ny kunnskap slik at man endrer atferd. ”Læring er en prosess 
der mennesker og organisasjoner tilegner seg ny kunnskap, og endrer sin atferd på grunnlag av 
denne kunnskapen” (Jacobsen & Thorsvik 2007:319). Læring kan forståes som rasjonelle 
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handlingstilnærminger, som er en målrettet strategi for å oppnå et ønsket utfall (Senge 1994; 
Agyris & Schôn 1996). For at læring skal finne sted i en bedrift, må dette skje på individnivå 
”An organization can not create knowledge without individuals” (Nonaka 1994:17).  
 
Til tross for ulike definisjoner og kompetansetyper er flere bidragsytere enige om at 
kunnskaper, ferdigheter, evner og holdninger utgjør kjernekomponenter i begrepet kompetanse 
(Ellström & Kock 1997; Høyrup & Ellstrøm 2007; Lai 2013). Begrepet er videre tett tilknyttet 
utvikling, og mennesker utvikler seg blant annet i form av læring. Kompetanse og læring på 
individ og bedriftsnivå henger derfor tett sammen. Videre er det interessant å se hvordan 
kompetanse kan utvikles.  
 
 
2.2.1 Utvikling av kompetanse 
Nordhaug (2004) vektlegger hvordan en kompetanseutvikling står i relasjon til bedriftens 
”kompetansekjede”. Denne kjeden inneholder elementer som planlegging, anskaffelse, 
konfigurasjon og utnyttelse av ressurser. I forhold til oppgavens problemstilling og omfang vil 
jeg fokusere på deler av kompetansekjeden som er anskaffelse og utnyttelse av kompetanse.  
 
Ifølge Brandt m.fl (2009) kan kompetanseinvesteringer foregå på to måter: (1) Enten ved at en 
bedrift rekrutterer nye ansatte, (2) eller ved at de utvikler de som allerede er ansatt i bedriften. 
Videre i oppgaven vil jeg fokusere på (2) og hvordan bedriften utvikler egne arbeidstakere. 
Denne utviklingen et tett knyttet opp til læring på arbeidsplassen. I forhold til læring er det også 
to viktige prosesser. (1) en ekstern prosess mellom den som skal lære og omgivelsene, og (2) en 
intern psykologisk prosess hvor tilegnelsen av læring skjer (Malloch et.al 2011). Jeg velger å se 
på kompetanse som en handling mot et gitt mål. Det innebærer betegnelsen ”kompetanse i 
bruk” som både ser på arbeidstakerens kompetanse, samt arbeidsoppgaver og miljø som 
avgjørende faktorer.  
 
 
2.3 Forskning på kompetanse 
Forskning viser at det er et stort behov for ny kompetanse i norsk arbeidsliv, og at 
kompetanseutvikling er et av de viktigste fokusområdene for bedrifter i dag (Wikström/HR 
Norge). I sin internasjonale 
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kompetanseinvestering finner Gulbrandsen, Kaloudis et. Al (2008) langsiktighet som en grunn 
for investering og kompetanseutvikling i bedrifter. Noe som virker utslagsgivende for 
internasjonal forskning er tanken om at ansatte skal bli i bedriften over lengre tid. Dette står i 
samsvar med funn fra Tekna (2009) som basert på en omfattende bedriftsundersøkelse rettet 
mot kompetanseutviklingen i Norge finner utvikling av kompetanse som en felles prioritet på 
tvers av bedriftene. Hensikten med undersøkelsen er kartleggelse av kompetansebehov hvor 
ledere fra 600 bedrifter med flere enn 10 ansatte er intervjuet. Funn viser at halvparten av alle 
bedriftene oppgir et ønske om mer relevant kompetanse innad i bedriftene, og funn viser at 
mangelen på relevant kompetanse er størst innen sektoren olje og gass (Bedriftsundersøkelse 
Tekna 2009). Funn viser videre at 1 av 5 virksomheter i privat sektor har måtte utsette, si fra 
seg eller unnlate å engasjere seg i prosjekter på grunn av manglende kompetanse. Nordhaug og 
Gooderham (2004) har basert på Cranfield studien (1995) funnet utvikling av egne ansatte ved 
internt opplæring, som en kompetanseutvikling i vekst. Dette viser noen tendenser til at 
utvikling av kompetanse er et sentralt tema i dagens samfunn. Videre er det interessant å se 
hvor mye tid som er brukt på kompetanseutvikling hos dagens bedrifter. 
 
Kaloudis, Næss og Sandven (2008) har basert på tre sentrale undersøkelser1 funnet at rundt 90 
prosent av alle bedriftene i undersøkelsen gir opplæring til sine ansatte i løpet av et år. Dette 
anslår de til omkrung 80-90 timer med opplærng i året som tilsvarer 5 proset av arbeidstiden. 
Opplæringen som bedriftene har invester i viser seg å være organisert og målrettet mot en 
fremtidig utvikling. Funn viser dog at mye av opplæringsaktiviteten er rettet mot generelle og 
overførbare kompetanseområder, eller såkalt generell kompetanse som kan brukes i flere 
arbeidsoppgaver.  
Kaloudis, Næss og Sandven (2008) finner en positiv sammenheng mellom grad av autonomi 
hos den enkelte arbeidstaker og graden av opplæring. Det er positivt at arbeidstakeren selv kan 
bestemme fremgangsmåten i opplæringen. En annen positiv effekt var muligheten for opprykk 
og karriereutvikling for den enkelte arbeidstaker (Kaloudis, Sandven et al. 2008). Ifølge funn 
fra Aragon-Sanches et al. (2003) er on-the job-training den sterkeste interne 
opplæringsmetoden som påvirker arbeidseffektivitet. On-the-job-training er en kombinasjon av 
realkompetanse og formell kompetanse opparbeidet på arbeidsplassen gjennom reelle 
jobbrelaterte situasjoner, som også er kalt erfaringsbasert læring. Dette samsvarer med norsk 	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  1	  Arbeids og bedriftsundersøkelsen 2003 (ABU 2003), Levekårsmonitoren 2006 og Continuing Vocational 
Training 3 (CVTS 3).	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forskning av Brandt m.fl (2009) hvor hver tredje ansatt ønsket å lære på arbeidsplassen 
gjennom arbeidsrelaterte former for læring, som også kalles for uformell, eller on-the-job 
training.  
 
Oppsummert er det gjort mye liknende funn på tvers av undersøkelsene som kan gi en 
indikasjon på kompetanseutvikling i Norge. I forhold til definisjonen av kompetanse og hva en 
kompetanseutvikling innebærer skiller forskningen seg fra hverandre. I SBU er formell og 
uformell opplæring vektlagt som kompetansebeskrivelse, mens kompetanse i Skaalvik m.fl 
(2000) er allmenndannende kurs, yrkesrettede kurs og eller hobby-og fritidskurs. Dette vil si at 
kompetanse er et vidt begrep som kan tolkes ulikt, det innebærer vanskeligheter med en 
sammenlikning av forskning. Larsen (1997) deler inn i fire grunner for hvorfor en 
sammenlikning og sammenfatting på tvers av forskningsbidrag er vanskelig: (1) Det er ingen 
felles definisjon på opplæringsbegrepets innhold eller omfang. (2) Tid satt av til opplæring er 
ofte kun det formelle, det skjer trolig mer opplæringsaktivitet som ikke registreres, (3) 
bedriftene velger selv opplæringsformer, (4) bedriftens sektor, produkt og teknologi vil påvirke 
hvilke valg bedrifter gjør innenfor opplæring.  
 
Uansett hvordan kompetanse blir definert, og hvilke opplæringsmetoder som velges i bedriftene 
er det et positivt forhold mellom bedriftens utvikling og grad av opplæring (Mincer 1962; Harel 
& Tzafir 1999; Solberg 2013). Dette kan suppleres med Larsens punkt 4 og bedriftens sektor og 
kontekst som avgjørende for hvorvidt en satsing på kompetanse er aktuelt, og videre hvilke 
opplæringsformer som passer. Videre vil jeg presentere det teoretiske rammeverket mitt. Jeg vil 
innlede med ulike læringsteorier for deretter å se hvordan en kompetanseutvikling er forstått 
basert på en systemforståelse kalt virksomhetsteori. Innen teorien vil jeg fokusere på eventuelle 
utfordringer en kompetanseutvikling kan bringe med seg i form av spenninger. 
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 3. Teoretisk rammeverk 
 
Relatert til en bedrifts utvikling, endring og satsing på kompetanse på arbeidsplassen ligger 
begrepet læring. Tradisjonelt har læring blitt sett på som en individuell kognitiv prosess på 
individ, gruppe eller organisasjonsnivå. Forskning på kognitiv læring har røtter i utdannings 
psykologi, behaviorismen og stimulus respons teorier. Innenfor denne tradisjonen så er 
mennesket enhet for analyse. Mennesker tilegner seg kunnskap i individuelle og kognitive 
informasjonsprosesser, der modifiserer de og endrer deres mentale modeller og skjemaer.  
Denne forståelsen for læring vektlegger læring som menneskets besittelse av kunnskap, dette 
vil således være en bevissthet som blir personens eiendel. Denne eiendelen kan deles videre 
med andre, men kun om den er eksplisitt og muntlig delt med andre. Dette synet på læring kan 
være begrensende i form av at man ikke tar for seg den tause kunnskapen ofte finnes i bedrifter 
(Filstad & Blåka 2007). Polyani (1966) kom tidlig med en teori hvor kunnskap ligger i måten 
medarbeidere løser sine oppgaver på, men som ikke kan personen selv kan redegjøres for. Dette 
kalles taus kunnskap, kunnskap man vanskelig kan definere og sette ord på. Nonaka og 
Takeuchi (1994) mener at kunnskap som kommer fra læring har mye å gjøre med kroppslig 
erfaring og med prøving og feiling. Med andre ord så kommer både praktisk relatert læring og 
omgivelsene naturlig inn i bildet. Nyere studier viser til at dagens arbeidsplasser ikke er så 
forutsigbare at læring kan forståes som en automatisk prosess. Dette er blant annet synlig ved 
flere endringer og krav både for bedrifter og arbeidstakere i relater til blant annet internett- og 
kommunikasjonsteknologi (Malloch et.al 2011).  
 
3.1 Et sosiokulturelt læringsperspektiv 
En sosiokulturell tilnærming på læring ønsker å fange dynamikken mellom individet og den 
sosiale konteksten, og tar hensyn til historiske, sosiale og kulturelle kontekster. En slik 
forståelse på læring stammer fra kulturell psykologi, og teoretikere som Dewey, Vygotsky, 
Mead og Bakhtin. De har tradisjonelt sett på kognisjon og læring relatert til den materielle og 
sosiale konteksten hvor læring foregår (Wertch 1996).Vygotsky (1986) hevder at det som skjer 
i individets hode når en blir presentert for læring er essensielt for å forstå og utvikle en 
forståelse rundt læring, men verken læringen i seg selv eller individet kan isoleres, og må sees i 
sammenheng i forhold til samfunn og kultur (Vygotsky1986). Læring skjer ved at individet 
deltar i bedriftens miljø, og er ikke en ren overføring av kunnskap, men noe en erverver 
gjennom interaksjon og kontakt med kolleger og daglige arbeidsoppgaver. Det sosiokulturelle 
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perspektivet ser på individers kognitive utvikling, relasjoner med andre mennesker og miljøer, 
interaksjonen med mennesker og omgivelser samt konteksten hvor læringen finner sted (Säljö 
2001). Læring og utvikling finner sted i et samspill med omgivelsene i en dynamisk kontekst. 
For å forstå hvordan en person, en gruppe eller en bedrift utvikler seg er det essensielt å se på 
det som kan påvirke utviklingen, slik som kolleger, arbeidsoppgaver, kultur, teknologi, normer 
og regler.  
 
Mye forskning er gjort på læring, og deriblant læring på arbeidsplassen. Jeg har her presentert 
to grunnleggende forståelser for læring, og vil presisere at forståelsene er flere. En kritikk mot 
den kognitive forståelsen for læring er at man ignorerer viktigheten med miljø, interaksjon og 
deltakelse i sosiale praksiser. En kritikk rettet mot det sosiokulturelle at man mister individet i 
deres forståelse av læring (Filstad & Blåka 2007). Det er med andre ord ulike forståelser rundt 
hvordan læring foregår, men en ting er sikkert og det er at enhver læringsprosess starter med at 
individet, gruppen og bedriften utsettes for signaler og konsekvenser slik som teknologi og 
redskaper å forholde seg til og handler på bakgrunn av dette (Jacobsen & Thorsvik 2007).  
 
3.1.1 Læring og utvikling ved hjelp av teknologi 
En viktig del av forståelsen av det sosiokulturelle er en interaksjon med miljøet i bedriften. Det 
innebærer også ulike redskaper som arbeidstakerne bruker daglig. Teknologien spiller her en 
viktig rolle, og den bidrar i måten mennesker deler informasjon og kunnskap på. redskapene 
endres basert på utvikling, og hva som fungerer best basert på omverdenens krav og 
bestemmelser (Säljö 2001). 
 
Utviklingen av internetteknologien fra Web 1.0 til Web 2.0 muliggjorde en ny måte å lære og 
dele kunnskap på via digital toveis kommunikasjon og felles deltakelse. Ved informasjonsflyt 
og informasjons- og kommunikasjonsmuligheter via internett-teknologi forenkler det rammene 
for en kompetanseutvikling (Rasmussen & Ludvigsen 2010). Forståelsen for læring er ikke 
lenger begrenset til tilfeldige aktiviteter i et klasserom. Jobb er ikke lenger en statisk predefinert 
handling. Det er i dag et økende krav om å være oppdatert, reorganisert og tilpasset ulike 
situasjoner slik at man fleksibelt kan være kompetente i ulike kontekster. I relasjon til dette må  
arbeidsplasslæring sees i relasjon til omgivelsene. En stor del av dagens omgivelser på jobb er 
relatert til teknologiske hjelpemidler både i jobbrelaterte situasjoner og i læringssituasjoner 
(Easterby-Smith & Lyles 2003).  
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3.1.2 Digitale læringsmiljøer 
Ifølge sosiokulturell teori er en viktig del av læringsprosessen å kunne bruke ulike typer av 
materielle verktøy, disse verktøyene kan sees på som kulturelle artefakter hvor kunnskap og 
sosiale praksiser er lagret i redskapet over tid (Wertsch 1991). Artefakter er redskaper som har 
blitt dannet av mennesker gjennom historien relatert til ulikt bruk og praksis. Disse artefaktene 
danner et meningsgrunnlag ved å bruke de, og det ligger en felles innsikt og kunnskap rundt 
redskapet som er spredt gjennom historien. Eksempler på artefakter er abstrakte artefakter som 
språk, og fysiske artefakter slik som bøker og datamaskiner (Wertsch 1991). Alle formene for 
verktøy er både en intellektuell og en praktisk ressurs i en kompetanseutvikling.  
 
Når det satses på kompetanse, kommer også ulike systemer for å strukturere, administrere, 
kartlegge og registrere utvikling inn i bedrifter. Flere digitale hjelpemidler har blitt innført som 
potensielle løsninger på en organisatorisk og pedagogisk utfordring i næringslivet. I de senere 
år har det utviklet seg en trend i forhold til innføring av LMS (Learning Management System) 
også kalt digitale læringsplattformer. Denne trenden er synlig i næringslivet så vel som i 
universitets-og skolesystemer. En digital læringsportal kan brukes for å presentere, kartlegge og 
gjenbruke læring. Relatert til den digitale læringsplattformen finnes ofte en ressurs kalt e-
læring. Easterby-Smith og Lyles (2003) bruker e-læring som et eksempel for hvordan kunnskap 
og kompetanse kan utvikles gjennom tekniske virkemidler. E-læring er tilgjengelig læring 
gjennom informasjon og kommunikasjonsteknologi, og kan komme i ulike former og fasonger. 
Det kan være forhåndsprogrammerte oppgaver, det kan være basert på tekst, bilde, lyd og video 
samt konstruert som hele klasserom. Ofte kommer e-læring som et supplement til tradisjonelle 
læringsformer, og hvilke former som blir brukt er avhengige av sektoren og bedriften hvor e-
læring skal etableres (Lømo 2003). Det er mange bidrag rundt e-læring i litteraturen, der mye 
går på hvordan den digitale læringen skal brukes og tilrettelegges for (Netteland m.fl 2008). 
Læringsformen er enkelt å tidsbesparende for ansatte å gjennomføre, samt at det er fleksibelt i 
forhold til tid og sted. E-læring kan også sees på som et rimeligere alternativ annen læring, En 
av fordelene Høyrup og Ellstrøm (2007) ser med e-læring er hvordan bedriften selv kan forme 
utvikling av kompetanse etter kompetansebehov som bedriften opplever.  
 
Digitale læringsplattformer kan også fungere som en CV-database for ansatte. Håland (2007) 
har basert på sin forskning på innføringen av et LMS system i Statoil forsøkt å kartlegge LMS 
som et sosialt fenomen. Selv finner hun at LMS er sentralt i kompetanseutviklingen og at store 
ressurser blir brukt på slike systemer. Det sees også som et tilknytningspunkt, hvor 
	  18	  
tilgjengeligheten ikke lenger vil være avhengig av tid og sted. Basert på forskning finner 
Håland (2007) at rapportering, vurdering og testing sees på som de viktige egenskapene ved 
den digitale plattformen. 
 
Andre viktige teknologiske læring- og samarbeidsplattformer er blant annet wikiteknologi.  
Tradisjonelt har samarbeid blitt forbundet med en ansikt-til-ansikt-relasjon. Dagens globaliserte 
verden er preget av rask og fri informasjonsflyt via internett. Dette gjør at det settes stadig 
større krav til organisasjoner om bruk av kommunikasjonsteknologi. Et eksempel på en slik 
teknologi er Wiki-baserte systemer som er en annen type ressurs, og administreringsplattform 
for kunnskap og informasjon. En wiki kan defineres som: “a web-based software that allows 
all viewers of a page to change the content by editing the page online in a browser. This makes 
wiki a simple and easy-to-use platform for cooparative works on text and hypertexts” 
(Ebersbach, Glaser, Heigl & Warta 2008:12). Dette er en nettside hvor ulike mennesker kan 
logge seg på, søke opp, lese og eventuelt redigere og tillegge informasjon rundt spesifikke 
temaer. Wikiteknologi åpner for en enklere flyt av informasjon, data og kunnskap. Det er 
kostnadsbesparende og tidseffektivt. Etablering av sosiale møteplasser kan være tidskrevende, 
eller vanskelig på bakgrunn av landlige avstander. I slike tilfeller kan kommunikasjon og 
kompetanse overføres via en teknologisk wiki løsning (Tapscott & Williams 2008).  
 
Oppsummert er det flere teknologiske redskaper og hjelpemidler som kan forenkle og initiere 
informasjonsdeling og læring på tvers av tid og rom. Hvilke redkaper som brukes er som nevnt 
avhengig av bedriftens bruksområde og kontekst. Videre vil jeg se hvordan en bedrifts 
kompetanseutvikling, og deriblant teknologisk endring og utvikling kan forståes gjennom en 
virksomhetsteoretisk forståelse.  
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3.2 Virksomhetsteori 
Virksomhetsteori, også kalt aktivitetsteori baserer seg på en sosiokulturell forståelse for læring 
innvevd i sosiale aktiviteter. Tilnærmingen er rettet mot å forstå endringer i en institusjon ved å 
analysere situasjoner basert på et historisk rammeverk. Dette representerer ifølge Ludvigsen & 
Rasmussen (2006) en analyse på multinivå. Dette innebærer både et endringsperspektiv, et 
historisk perspektiv, et perspektiv på institusjonsnivå samtidig som teorien fokuserer på 
spenninger og motsetninger basert på subjektive forståelser. Selve fokuset i teorien ligger på det 
subjektive nivået i bedriften, og hvordan en endring må initieres og etableres av ekte personer 
og grupper som har følelser, bekymringer, vilje og mål (Engeström 2011). 
 
Virksomhetsteori er et hyppig brukt analyseredskap innenfor ulike arenaer i samfunnet. Teorien 
er brukt innenfor læring og undervisning (Rasmussen & Ludvigsen 2010, Aas 2011). Teorien er 
også hyppig brukt relatert til arbeidsplasser, og blant annet relatert til menneskelig interaksjon 
med verktøy slik som data og internett (Fitz Simons 2003), andre har også brukt aktivitetsteori i 
forhold til læring og tilpasset opplæring innad i bedrifter (Rismark m.fl 2003; Hill et al 2007; 
Solberg 2013). Teorien er også brukt i forhold til forståelsen av bedriftsutvikling, som blant 
annet e-læring, informasjonsdeling (Netteland m.fl 2008) og web logging (Makino 2007). 
Teorien er også brukt relatert til kompetanse, og deriblant til kartlegging av endring og 
omstilling i bedrifter (Rasch 2009). Virksomhetsteoriens ulike bruksområder kan være en 
indikator på at teorien er passende i ulike settinger hvor læring og utvikling er gjeldende.  
 
Virksomhetsteorien har selv gjennomgått en utviklingsprosess, og det kan forsåes som en 
konsekvens av endringer i arbeidsmarkedet og på arbeidsplassen. Økt kompleksitet, økt 
globalisering, økt kapital og kapasitet samt nye former for kommunikasjon og samarbeid er sett 
på som grunnleggende behov for en ny form for teori som ser på samspillet mellom elementer i 
en bedrift. Selv vil mitt fokus være på det praktiske plan, og hvordan endringer blir fortolket av 
arbeidstakere i en bedrift som bakgrunn for spenninger. Arbeidstakere kan defineres som 
systemer, eller virksomhetssystemer som handler sammen mot et felles objekt. Objektet kan 
forsåes som et dynamisk mål, og en veileder mot handling for det enkelte systemet og for flere 
systemer samhandlet. Rismark et.al (2003) vektlegger hvordan virksomhetsteori kan brukes for 
å forstå endring og utvikling, og hvilke premisser som skal til for en velfungerende 
arbeidsplass, med hensyn til stilling, produksjon, prosedyrer, relasjoner, teknologi og rolle-og 
ansvarfordeling. I termen en velfungerende arbeidsplass ligger også utviklingspremisser, og 
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hvordan dette kan skje på en best mulig måte. Forskning gjort av Netteland m.fl (2008) har ved 
bruk av virksomhetsteori sett på implementering et omfattende e-læringsprosjekt i et større 
selskap, og de utfordringene som har oppstått hos arbeidstakerne i relasjon til denne 
utviklingen. Denne forskningen representerer utviklingspremisset og aktualiteten ved bruk av 
teorien og fokus på potensielle spenninger. Jeg vil komme tilbake til funn og anbefalinger 
relatert til studien senere i kapitelet.  
 
Tilpasningen til utvikling, og aktuelle endringer relatert til et nye krav og et nytt arbeidsmarked 
samsvar til eget problemstilling, hvor en kompetanseutvikling som endring  
innebærer nye betingelser som arbeidstakere må forholde seg til slik som krav om læring og 
teknologi. I forskningsfeltet er det mye litteratur på organisasjoner og læring, men ikke så mye 
på de ansattes egne stemmer relatert til utvikling, læring og spenninger representert i 
organisasjonslitteraturen (Malloch et.al 2011). Uten de subjektive stemmene kan mer 
kontrasterende perspektiver, slik som kognitive læringsteorier eller mer rendyrkede 
organisasjonsrettede læringsteorier bli fokusert på. Jeg ønsker å bruke aktivitetsteorien relatert 
til hvordan de ansatte selv forstår en bedrifts kompetanseutvikling. 
 
3.2.1 Flere generasjoners virksomhetsteori 
For å forstå hva en virksomhetsteori er, og hvorfor jeg ønsker å bruke det som analyseredskap 
vil jeg ta for meg det historiske forløpet og utvikling av teorien i form av tre generasjonsskifter. 
Aktivitetsteoriens generasjonsutvikling kan begripes som tre ulike analyseenheter, og hvilke 
generasjon en velger er avhengig av hva man ønsker å analysere samt problemstilling.  
 
Virksomhetssystemets første generasjonen tar utgangspunkt i Vygotsky (1986) sin triangulære 
struktur av menneskelig handling. Vygotsky (1986) var som nevnt opptatt av en sosiokulturell 
forståelse av læring, samt psykologiske prosesser og mente at individets produktive 
samhandling blir mediert ved bruk av redskaper (Wertsch 1991). Med andre ord hvordan 
menneskelig samhandling og redskaper er tett knyttet til hverandre. Mennesker kan best 
forståes relatert en kulturell ramme og en samfunnskontekst, samtidig som samfunnet bør 
forsåes ved å se på menneskene som lager og bruker redskaper. Redskapene som Vygotsky 
(1986) vektlegger kan sammenliknes med de teknologiske læringsredskapene jeg har presentert 
i kapittelet ovenfor. Under har jeg presentert første generasjons virksomhetssystem, som er 
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basert på Vygotsky (1986) sin teori om redskapers viktige del av handlingen mellom subjektet 
og objektet.  
 
 
 
Figur 1. Virksomhetssystemets første generasjon basert på Vygotsky (Engeström 2015) 
 
. 
Den andre generasjons virksomhetssystem utvider tankegangen til den første generasjonen, og 
inkluderer kontekstens betydning. Menneskelige handlinger er alltid forbundet med en 
kontekst, som videre er basert på en historisk utvikling. Utviklingen og konteksten er derfor 
viktig å ta hensyn til når man skal undersøke menneskelige forståelser av fenomener. Vygotsky 
sin kollega Leont’ev vektla fellesskapet som en viktig del av å analysere en aktivitet. 
Fellesskapet og mennesker relasjoner til andre mennesker er ofte komplekst, av den grunn ble 
virksomhetssystemet utvidet til et andre generasjons virksomhetssystem (Engeström 2015). 
 
Den andre generasjons virksomhetssystem er formet som en trekant av sammenkoblede 
triangler som viser hvordan ulike elementer kan påvirke en aktivitet i form av piler. Den øverste 
delen av modellen representerer modellen ovenfor i figur. Og videre basert på Vygotsky (1986) 
sin definisjon av subjekt, redskaper (medierende artefakter) og objekt, der interaksjonen 
mellom elementene er viktige å ta hensyn til i relasjon til et gitt mål. I tillegg til å fremheve 
Vygotsky sine tanker har Leont’ev også tatt utgangspunkt definisjonen av subjektet. Og 
hvordan subjektet kan defineres som et individ, eller som flere individer slik som en gruppe, en 
avdeling og/eller en bedrift. I tillegg vil den andre generasjons virksomhetsteori vektlegge 
kontekstens avgjørende betydning inndekt i samfunn, regler og arbeidsdeling.  
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Figur 2. Virksomhetssystemets andre generasjon basert på Leont’ev (Engeström 2015). 
 
I Leont’ev sitt virksomhetssystem vil den nederste delen av trekanten til venstre bestå av 
subjektet, fellesskapet og regler. Subjektet er enten en person i et fellesskap, eller flere personer 
som deler fellesskapet. Selve fellesskapet vil si individer slik som kolleger, eller grupper som 
deler de samme arbeidsoppgavene og eller ansvarsområdene. Reglene er et rammeverk rundt 
oppgavene, men også om det er potensielle uskrevne regler og normer. Vinkelen til høyre ser på 
arbeidsdelingen innenfor fellesskapet, dette kan være i relasjon til de i samme gruppe, eller opp 
i et eventuelt hierarki. Objektet er selve aktivitetens mål, dette kan eksempelvis være i form av 
utvikling, et problemområde, og eller en utfordring som aktiviteten er rettet mot. Ofte vil mange 
redskaper bli brukt for å løse/gjennomføre objektet. Aktivitetsteorien er kjent for å fokusere på 
hvordan subjektet må samhandle med og gå veien om et eller flere redskaper for å kunne 
forholde seg til objektet. Dette gjør at forholdet mellom objektet og redskapene som blir brukt 
vil være av stor betydning. Virkkunen og Kuutti (2000) beskriver objektet i virksomhetsteorien 
som mulighetsbasert, med det mener de at objektet ikke er gitt, men et mål å strekke seg mot. 
Objektet er knyttet til et kollektivt mål, og virker over en lengre tidsperiode. Objektet er med 
andre ord stadig i endring, og kan betraktes som en horisont og en retningslinje for aktiviteter 
(Engeström 2004; Ludvigsen & Rasmussen 2006).  
 
3.2.2 Tredje generasjons virksomhetsteori  
Leont’ev konstruerte virksomhetssystemet sånn det fungerer i dag, men han laget ingen 
fremstilling av sine tanker om konteksten, og stafettpinnen ble tatt videre. Med Leont’ev som 
inspirasjon tok Engeström opp tråden igjen på 80-tallet. Engeström utvidet modellen til å kunne 
gjelde forskning på arbeids- og næringsliv. Konteksten i arbeidslivet er ofte mer kompleks og 
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sammensatt, og utvider derfor forståelsen som en tredje generasjons virksomhetsteori. 
Forskjellen fra figur 1 og figur 2 er hvordan den tredje generasjons virksomhetssystem (figur 3) 
tar høyde for samspillet mellom flere virksomhetssystemer. I modellen nedenfor har jeg 
illustrert det som kalles en tredje generasjons forståelse av et virksomhetssystem. Her presentert 
som to virksomhetsteorier som samhandler om et felles objekt. 
 
 
Figur 3. Virksomhetssystemets tredje generasjon med to samhandlende systemer (Engeström 2004). 
 
Engeström (2004) påpeker at virksomhetssystemer ikke eksisterer alene, eller i det han kaller et 
vakuum. systemene vil være i interaksjon med andre systemer, og han utvider derfor den 
opprinnelige modellen til minimum å gjelde to virksomhetssystemer. Engeström (2001) har 
definert noen rammer for hva som kan kalles for et system. Et virksomhetssystem innebærer en 
eller flere subjekter som deler like oppgaver, og som avgrenser seg fra andre grupper eller 
systemer. Vært av systemene kan eksempelvis sees på som ulike avdelinger i et firma, eller som 
fagbakgrunner i et samarbeidsprosjekt. Her vil det være forskjellige tradisjoner, kulturer, 
personlige bekymringer, følelser og preferanser å ta hensyn til når man skal se på eventuell 
utvikling og mulige utfordringer. Generelt kan virkesomhetssystemer eller grupper 
karakteriseres som en samling mennesker som har noe til felles, en form for gjensidig 
avhengighet eksempelvis i form av arbeidsoppgaver, regler, kontrakt, forventinger, 
forpliktelser, mål og rammer. Ved å se på flere systemer sammen vil det å analysere subjekter 
være mer krevende enn ved de andre generasjonene, det er likevel subjektet i form av 
eksempelvis gruppe og/eller avdelinger som skal være enhet for analyse.  
 
I et tredje generasjons virksomhetssystem er det innført et potensielt felles objekt som kobler 
systemene sammen. Fokuset i en analyse er da å se på samspillet mellom systemene som er 
sammenkoblet og avhengige av hverandre. Dette kan være noe systemene har til felles slik som 
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et felles problem, arbeidsoppgave, mål, utvikling og liknende. Sentralt i den tredje generasjonen 
er dynamiske prosesser, som ikke er isolert men stadig påvirket av andre aktiviteter og 
endringer. Engeström (2011) påpeker at det er ulike prinsipper å ta hensyn til relatert til 
samarbeid mellom virksomhetssystemer (grupper). Det må minst være to interagerende 
virksomhetssystemer. Dette betyr at det eksisterer en samhandling mellom arbeidstakere i ulike 
systemer. Her er flerstemthet et viktig faktum. Ulike synspunkter, interesser, tradisjoner vil 
påvirke de ulike gruppene. Dette kan både være en kilde til konflikter og utfordringer, samt en 
kilde til innovasjon og nytenking. Videre er det historiske bilde viktig. virksomhetssystemene 
endres på bakgrunn av historiens utvikling, og forhistorien er dermed viktig (Engeström 2011). 
 
Målet med analysen er å se virksomhetssystemene som et nettverk, for å kartlegge 
underliggende grunner for problemer, hindringer og frustrasjon som oppstår som følge av en 
endring. Sett fra et virksomhetsteoretisk perspektiv vil disse problemene og hindringene 
representere en type forstyrrelser som kan oppstå mellom arbeidstakerne og redskapene de skal 
bruke, eller mellom flere subjekter. Forstyrrelsene kan blant annet oppstå på bakgrunn av 
vanskeligheter, feil, uenighet og konflikter. Forstyrrelsene vil jeg videre kalle for spenninger 
basert på den originale definisjonen av Engeström (2015). Det siste prinsippet å ta hensyn til 
relatert til et samarbeid på tvers av systemene er dermed; Misoppfatninger som en kilde til 
endring og utvikling. Misoppfatningene er spenninger som ofte kan oppstå når et nytt objekt 
blir innført slik som ny teknologi eller en ny praksis for kompetansekartlegging og utvikling. 
Det siste prinsippet er hvordan ulike misoppfatninger kan føre til en utvidet læringsprosess for 
bedriften, også kalt ekspansiv læring.  
 
 
3.3 Ekspansiv læring og spenningsnivåer 
Sentralt i forståelsen av virksomhetssystemet og gruppene er læring, og det som kalles for 
utvidet læring eller ekspansiv læring. I dagens samfunn er sykluser for produkter, produksjon 
og bedrifter kortere og mer intensive. Endring skjer raskere, og på ulike måter. Potensiale til 
internett og Web 2.0 teknologi, deriblant digitale samarbeidsfunksjoner som wikiteknologi er 
vektlagt som endringer og aktiviteter med et potensial for ekspansiv læring.  
 
Når et stort virksomhetssystem, eller flere virksomhetssystemer slik som en bedrift skal 
redefinere og endre en praksis vil ikke tradisjonelle former for læring nødvendigvis være nok. 
	   25	  
Dette er på bakgrunn av at ingen faktisk vet hva som skal læres. I design av en ny aktiviteter 
Lkrever det eksternalisering og bruk av kompetanse som ofte er implisitt og mer skjult for det 
blott øyet. I ekspansiv læringsteori er disse aspektene ved læring sammenkoblet. Dette er blant 
annet beskrevet i figur 4, som er en illustrasjon av sirkelen for ekspansiv læring. Den 
ekspansive sirkelen innebærer steg (1) som er utspørring. Dette innebærer spørsmålstilling, 
kritikk eller avvising ved eksisterende praksis. Videre er (2) dilemma. Dette innebærer en 
analyse av situasjonen og forklarende årsaker for misoppfatningen. En typisk analyse er her det 
historiske forløpet. (3) Den tredje er modellering av en ny situasjon. Dette innebærer å finne en 
ny løsning på problemet. (4) Videre kommer utforskning og pilotering av ny modell. Dette 
innebærer å undersøke hvordan modellen vil fungere med eksperimentering og utprøving. Dette 
er ofte tankemessig for å får en forståelse og oversikt over potensielle og begrensninger. (5) vil 
således være implementering av ny modell. Her handler det om å innføre den nye endringen. Og 
de siste punktene er (6) refleksjon over prosessen og (7) evaluering av prosessen, og eventuelt 
konsolidering av ny praksis (Engeström 2011). Pilene betyr retningen, og de tykkere pilene 
betyr en økt andel deltakelse i læringsprosessen. 
 
 
Figur 4. Engeströms sirkel for ekspansiv læring (Engeström 2011). 
 
Modellen eller prosessen for ekspansiv læring er beskrevet som en konstruksjon og en mulig 
løsning på å bruke motsetninger som oppstår. Den kan derfor forsåes som en idealtype å strekke 
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seg mot da ekspansiv læring trolig ikke kan følges som en oppskrift på tvers av potensielle 
læringsprosesser (Engeström 2011). 
 
Til tross for modell og oppskrift handler prosessen generelt om et samarbeid mellom ulike 
grupper om et nytt objekt for å oppnå læring. Dette kan være et produkt, eller en omstilling slik 
som en organiseringsform, eller en endring i en bedrift for å skape en ny kultur. Ekspansiv eller 
utvidet læring finner sted ved at det skjer en kollektiv læringsprosess relatert til et nytt objekt, 
og videre at endringen blir praktisert av gruppene. Denne formen for læring kommer som et 
utfall av at arbeidstakere og grupper utvikler seg ved kontinuerlig å stille spørsmålstegn ved en 
praksis. Selve energien bak en læringsprosess kommer fra det Engeström (2001) kaller for 
kontradiksjoner, misoppfatninger eller spenninger innad og mellom systemene.  
 
3.4 Motsetninger og spenninger i et system 
Motsetninger og spenninger kan som nevnt forståes som ulike forstyrrelser slik som problemer, 
uenighet, misoppfatning, og eller mangel på informasjon relatert til en aktivitet. Dette prøver 
aktørene innenfor systemet å unngå enten ved å endre aktiviteten, eller utvikle nye aktiviteter. 
Slike ringvirkninger er ønskelige prosesser for å kunne utvikle og lære i gruppene, mellom 
gruppene og i bedriften som helhet. Det kan oppstå store læringssykluser, samt små sykluser 
som kan skje i løpet av noen timer, eller noen dager med problemløsing. Disse små syklusene 
kalles også ekspansive, men potensielt ekspansive. Alle store ekspansive prosesser vil innebære 
små sykluser med forståelse og læring. Noe læring kan med andre ord skje selv om en større 
ekspansiv læring ikke er på plass. Til tross for disse små syklusene med læring kan spenningene 
medføre problemer, uenighet og mulig totalt sammenbrudd av utviklingen (Engeström 2015). 
Både potensielle nye løsninger, og en eventuell stagnering er interessant å oppdage for å sikre 
en utvikling av objektet, som er målet for gruppene som skal samarbeide og bedriften. 
Motsetninger og spenninger er med andre ord en nødvendig ”motor” for å få i gang ekspansiv 
læring i et virksomhetssystem.  
 
Engeström (2015) deler spenningsforståelsen inn i fire deler; primære indre spenninger, 
spenninger mellom elementer i systemet, en spenning mellom det nyetablerte og det gamle, 
samt en spenning som går mellom systemene som samarbeider. Spenningene er vist i figuren 
nedenfor, her er spenningsnivåene forklart og illustrert etter rekkefølge. Jeg har også supplert 
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med en sirkel for ekspansiv læring som et potensielt utfall av en endringsprosess. Videre har jeg 
ved bruk av piler illustrert hvordan en løsning kan føre utviklingen videre til neste nivå, eller  
eventuelt føre til at utviklingen eventuelt stagnerer. 
 
Figur 5. Illustrasjon av ekspansiv læring og spenningsnivåer 
 
Primære indre spenninger (1) kan være spenninger eksempelvis som mangel på informasjon, 
innføring av ny teknologi, endret praksis i forhold til arbeidsoppgaver. Om disse spenningene 
oppstår kan det være vanskelig eller umulig å gjennomføre en oppgave. Dette kan føre til en 
hindring av en ønsket utvikling. De primære spenningene kan også innebærer at medarbeiderne 
finner løsninger på eventuelle problemområder. Dette kan gradvis utvikles til en ny praksis og 
rutine i firmaet. Om det det ikke finnes en løsning vil det føre til en situasjon hvor systemet 
stagnerer. En annen form for spenning er sekundære spenninger (2). Det kan være spenninger 
mellom elementene i systemet som kan føre til at det blir feil uansett hva man prøver å gjøre. 
En slik spenning kan oppstå mellom arbeidstakeren og redskapene, i fellesskapet, på tvers av 
fellesskapet, eller som en diskrepans mellom subjekt og objekt. Her vil aktørene prøve å finne 
helt nye måter å løse oppgaven på. De tertiære spenningene (3) kan oppstå når man presenterer 
en endring som er annerledes fra det gamle. På dette nivået kan det oppstå et 
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konkurranseforhold mellom den gamle og kjente praksisen og den nye praksisen. Her begynner 
gjerne forandringene med små forsøk, vil disse forsøkene innebære en løsning vil dette 
videreføres til deler av systemet. Eventuelle spenninger som oppstår mellom det nye og det 
gamle vil medføre nye problemer i systemene, og en motsetning mellom de gamle og de nye 
løsningene. Det kan ta flere år å bli enige i eventuelle motsetninger og spenninger mellom det 
nye og det gamle, men om man først blir enige om en praksis vil dette være forsterkende med 
ny arbeidsfordeling og samarbeidsformer. De kvartære spenningene (4) kan oppstå mellom en 
sentral aktivitet og andre naboaktiviteter. Hvis en ny praksis vil innebære løsninger på 
eventuelle problemer, vil dette gradvis bli implementert som en rutine i virksomhetssystemet. 
Denne rutinen kan likevel støte på andre problemer videre, og sirkelen starter på nytt. Den kan 
tolkes som en iterativ prosess. De kvartære spenningene går mer konkret ut på problemer sett i 
forhold til andre virksomhetssystemer det er samarbeid mellom. En spenning mellom systemer 
kan dreie seg om initiering av samarbeid og en felles enighet om utvikling. Her handler det 
derfor ikke om små justeringer, men syn som går på ny praksis sett i forhold til en gammel 
praksis og forventningene som står til begge praksisene. Engeström (2001, 2011, 2015) sin 
spenningssirkel starter ved at en eller flere av arbeidstakerne stiller et spørsmål relatert den nye 
utviklingen. Neste handling er å analysere utvikling med en definisjon og spørsmålsstilling som 
hvorfor man gjør som man gjør. Derfra er det en mer kritisk gransking av utviklingen, med nye 
forslag, ny praksis. Selve tankegangen bak spenningssirkelen er at hvert av 
handlingsøyeblikkene kan det oppstå motsetninger som kan utvikle prosessen videre, eller føre 
til en stagnering eller sammenfall av utviklingen. Ved å studere motsetningene som oppstår og 
håndtering av de, vil det bidra til en forståelse rundt hva som skaper eller eventuelt kan skape 
utvidet læring og en implementering av en endring.  
 
Oppsummert kan spenninger som nevnt innebære problemer, uenighet, misoppfatning, og eller 
mangel på informasjon innad i grupper, mellom grupper eller i bedriften som helhet. Engeström 
mener at spenninger er med på å danne det han kaller for utvidet læring i bedriften. Det er en 
kollektiv endrings- og læringsprosess som kan oppstå om virksomhetssystemene utvikler seg i 
forhold til ønsket mål. Endringene kan være store og tidkrevende, men også små sirkler av 
læring som vil føre til at noe utvikling vil finne sted. Dette står relatert til kompetanse, som 
både innebærer et kunnskaps- og et handlingskomponent. Imidlertid er det ikke sikkert at en 
utvidet læring kan eller vil finne sted på bakgrunn av ulike problemstillinger. Det betyr at det 
motsatte til utvidet læring også være tilfellet, nemlig at spenningsnivåene fører til en form for 
stagnasjon som forhindrer en videre utvikling. Om dette er tilfellet er det viktig å få nys om 
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spenningene og eventuelt gjøre grep for å finne fungerende løsninger innad eller på tvers av 
gruppene. Uansett om man finner læring, eller stagnering er det essensielt for å forså 
kompetanseutviklingens fremgang. For å forså selve objektet i aktivitetsteorien har jeg videre 
valgt å tilføye forståelsen med en annen teori kalt grenseobjekter. Dette er en snevrere teori enn 
virksomhetsteori, og fokuserer på det delte objektet. Den er valgt for å gi inngåeden forståelse 
for nettverksdanning, samarbeid mot et mål og utfordringer i form av spenninger.   
 
3.5 Grenseobjekter 
Jeg velger å presentere en teori kalt ”boundary object” videre oversatt til grenseobjekter. Dette 
er i utgangspunktet ingen del av aktivitetsteorien, men kan være et nyttig supplement for innsikt 
i forståelsen av grenser, samt hvordan et samarbeid kan muliggjøres og utfordringer kan settes 
ord på. Kort fortalt er grenseobjekter en modell eller en forståelse for hvordan man kan forenkle 
og muliggjøre samarbeid på tvers av ulike oppfatninger av et fenomen (Star & Grisemer 1989). 
Selve grensen i grenseobjekter kan forståes som motsetninger eller spenninger i et potensielt 
samarbeid mellom grupper. Det kan komme av at arbeidstakerne tolker, praktiserer, og ønsker 
forskjellig utfall basert på et samarbeid. For å løse spenningene kan det innebære å krysse en 
gitt grense. For å kunne krysse en grense har flere forskningsbidrag vektlagt betydningen av å 
ha en megler. En megler kan innebære en person som skaper nettverk på tvers av grupper og 
skaper en felles enighet (Wenger 1998). Dette krever dog at megleren er en godkjent legitim 
deltaker på tvers av gruppene for å kunne praktisere med innflytelse. For å kunne krysse en 
grense og initiere et samarbeid er det viktig å kunne forhandle seg frem til noe felles og noe 
som er meningsfylt på tvers av gruppene. Med andre ord må noe grunnleggende være på plass 
for å kunne jobbe mot et felles mål. Et ”delt objekt” eller ”grenseobjekt” kan sees på som en 
mulig koordinator for ulike perspektiver mellom mennesker.  
Et grenseobjekt er et objekt som flere i en bedrift skal samarbeide om, det kan være et prosjekt, 
det kan være en ny standard, det kan være en ny maskin, ny teknologi, en ny praksis bl.a. 
Grenseobjekter kan fungere som et felles ”anker”, eller potensielle broer for en felles forståelse 
og er grunnleggende for en felles enighet (Star & Grisemer 1989) Objekter omfatter alt av ting, 
verktøy, gjenstander, teknikker, ideer, historier og minner. De brukes i form av handling og 
bruk, og har også en medierende kraft til handling (Bowker & Star 1999). Star & Grisemer 
(1989) fremhever hvordan grenseobjekter har forskjellige betydning i ulike grupper, men på 
samme tid en felles struktur som er delt og gjenkjennbar på tvers av gruppene. På den ene siden 
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er grenseobjekter artefakter som skaper mening og samler ulike perspektiver. På den andre 
siden vektlegger Bowker & Star (1999) at grenseobjekter også har en organisatorisk 
tilrettelegging som tillater mennesker å jobbe sammen. De kaller objektet ”en form for 
oversettelse”  som kan synkronisere ulike forståelser, synspunkter, forventninger og tradisjoner 
(Star 2010). Jeg vil videre bruke begrepet kompetanseutvikling som en form for grenseobjekt. 
Innenfor utvikling av kompetanse innebærer det at bedriften som helhet skal være med på 
utviklingen. At dette skjer er ikke gitt på bakgrunn av ulike forståelser, synspunkter, 
forventninger og tradisjoner bl.a. Dette kan sees som et aspekt ved den sosiokulturelle 
læringsteorien, og hvordan konteksten spiller en avgjørende rolle. Objektet må av den grunn 
funger som et samlingspunkt for ulike perspektiver og noe som knytter gruppene sammen på 
tvers av grensene. Objektet må derfor både være fleksibelt for å tilpasse lokale behov, og 
samtidig generelle slik at de kan tilpasses eget behov innad i gruppen. Jahreie og Ludvigsen 
(2003) presenterer grenseobjekter som ”delvis delt” fordi mange elementer ikke vil forståes av 
alle, dette kan representeres som en kollektiv og en lokal meningsforankring.  
3.5.1 Utfordringer og løsninger ved utvikling 
Et eksempel på utfordringer som kan oppstå når man innfører en endring det skal samarbeides 
om er misforståelser. Det kan være misforståelser rundt arbeidsoppgaver, samarbeid, utvikling, 
informasjon bl.a. Slike misforståelser kan oppstå på bakgrunn av feil informasjon, feil tolkning 
av informasjon, språkproblemer, manglende kunnskap om prosjektet og prosjektets hensikt 
(Bechky 1999). En løsning på slike utfordringer er å fokusere på et standardisert felles 
rammeverk som innebærer en felles forståelse og praksis. Flere forskningsbidrag innenfor 
grenseobjekter i bedrifter vektlegger en etablert standard på tvers av bedriften slik som en delt 
syntaks eller språk som Carlile (2002) kaller det. En felles standard kan bidra til endring av 
subjektive meninger, og berike produktet og de eventuelle problemene som kan komme 
(Subrahmanian et al 2003; Lee 2007; Star 2010). Ved å etablere strukturer for et felles 
rammeverk vil det legge til rette for en mer vedvarende form for samarbeid mellom ulike 
grupper (Lee 2007). Informasjonsdeling og diskusjoner kan være et utgangspunkt for dannelsen 
av et felles rammeverk, og kan blant annet etableres i workshops og seminarer (Hasu 2001). 
 
En utfordring i forhold til grenseobjekter som hele bedrifter skal samarbeide om er bedrifters 
dynamiske og heterogene omgivelser (Senge 1992; Subrahmanian et al 2003). Carlile (2002) 
vektlegger at karakteristikkene i grenseobjekter kan være vanskelig å bevare fordi problemer, 
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mennesker og organisasjoner stadig endrer seg. Dette står i samsvar med Guston (2001) sitt 
fokus på at det må være en overordnet konsensus i organisasjonen. Det vil legge til rette for 
forhandling på tvers av ulike grupper slik at organisasjonen som helhet kan utvikle seg. For å 
oppnå en konsensus krever det kartlegging av ulike forståelser og forskjeller hos mennesker, 
grupper og organisasjoner. Bechky (1999) fremhever hvordan en felles konsensus er et mulig 
grunnlag for et godt samarbeid i hennes forskning, men at dette ikke nødvendigvis er 
overførbart til andre settinger. Dette funnet samsvarer med betydningen og hensynet til det 
kontekstuelle. Bechky (1999) viser til at en utfordring med samarbeidsprosjekter ofte er lokal 
kunnskap som er forankret i en gruppe. Forståelsen som gruppen besitter er subjektiv, og kan 
være vanskelig for andre grupper å tolke og forstå. Det er derfor vanskelig å fremme en gitt 
standard som skal fungere på tvers av ulike grupper til enhver tid. Standardisering er sett på 
som en løsning historisk, men ut fra historiske erfaringer påpeker Lee (2007) hvordan en 
persons standard er en annen persons forvirring. Standardisering kan fungere, men ikke når og 
hvor som helst. Star (2010) finner i sin analyse at samarbeid varierer mellom standardiserte og 
ustandardiserte metoder, og i forhold til samarbeid i ustandardisert omgivelser så trengs det mer 
forskning. Grenseobjekter ikke er noen ”magic bullet”, og kan ikke brukes ukritisk (Carlile 
2002). Konteksten vil være viktig i forhold til initiering av samarbeid mellom mennesker, 
grupper og organisasjoner. (Bechky 1999; Carilie 2002; Lee 2007; Star 2010).  
 
Konteksten er avgjørende for å fremme læring og utvikling på arbeidsplassen. En del av 
konteksten er tid og ressurser satt av for å kunne initiere og utvikle et samarbeid mot et felles 
mål. Mørch og Skaanes (2011) skiller mellom begrepene primær og sekundærarbeid relatert til 
begrepet læring på arbeidsplassen (Learning at Work). Primærarbeid refererer til 
hovedoppgavene som skal gjennomføres i løpet av en arbeidsdag, og er beskrevet i den enkeltes 
eller gruppens arbeidsinnstruksjon. Sekundærarbeid er arbeid som refererer til trening, utvikling 
og opplæring. I vanlige arbeidssituasjoner blir ofte jobben sett på som den primære 
arbeidsoppgaven, og opplæring blir med andre ord ofte nedprioritert og lyder derfor navnet 
sekundærarbeid. Mørch og Skaanes (2011) mener sekundærarbeidet er vesentlig i en 
arbeidssituasjon da det ”støtter” opp under de primære arbeidsoppgavene, og avgjørende for at 
jobben skal gjøres på best mulig måte. Derfor er det ønskelig med en gap-closing for å minske 
avstanden mellom primær og sekundærarbeid. De skiller mellom begrepene formell læring, og 
uformell læring. Formell læring er relatert til jobb, mens uformell læring blir sett på som et 
potensial for å fylle tomrommet mellom primær og sekundærarbeid. Mørch og Skaanes (2011) 
ønsker å fylle det gapet som oppstår mellom formell opplæring og jobb, med det de kaller for 
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uformell læring og spesielt behovsbasert læring. Teknologi er her brukt som en mulig løsning, 
og vektlegger det som kalles for ”blended learning”, en kombinasjon av databruk og ansikt-til-
ansikt relasjoner samt valg av ulike læringsverktøy slik som integrert e-læring i arbeidstiden. I 
stedet for å ”lære fra PC” eller ”lære gjennom PC” så kan man ”lære med PC” som et verktøy 
(Mørch og Skaanes 2011). Dette stilles opp ved å integrere e-læring i arbeidsstøttet læring. 
Denne uformelle læringen er også ment som en trening på å hente inn nødvendig informasjon 
for å kunne gjennomføre en kritisk jobboppgave. Dette innebærer å bruke de tilgjengelige 
ressursene arbeidsplassen har for å kunne løse oppgaven. Dette kan arbeidstakeren trene på ved 
å være oppmerksom på ressurser i uformelle læringskontekster. Det som er vesentlig er derfor 
tilgjengelig tilgang til ressursene. Mørch og Skaanes (2011) vektlegger at den opplæringen som 
initieres burde tilpasset bedriftens, arbeidsgruppenes og den enkelte arbeidstakers mål. Relatert 
til konteksten.  
 
Netteland m.fl (2008) finner hvordan informasjonsdeling er en kritisk faktor i 
implementeringen basert på Engeströms tredje generasjons virksomhetsteori. De finner blant 
annet problemer relatert til informasjonsdeling, hvordan informasjonen til arbeidstakerne var 
ufullstendig, hvordan informasjonen ikke var konsistent samt og hvordan vanskelig informasjon 
fungerte som en hindring for gjennomføring av e-læring. De finner informasjonsdeling som en 
kritiske spenning for en rekke svakheter ved implementeringen av e-læringsprosjektet. 
Endringen og innføringen av e-læring er blant annet nevnt som en standardisering som ikke har 
tatt hensyn til lokale nødvendigheter, en endring med for lite fokus på informasjonsdeling til 
lokale nivåer, samt lokalt behov for digital og delt tilgang til informasjon. Funnene viser også 
en mangel på struktur mellom kombinasjonen av vanlig jobbhverdag og integrering av læring 
på arbeidsplassen. Oppsummert finner de med andre ord informasjon som kritisk i en 
implementeringsprosess og kommer med en rekke forslag til videre praksis for å gjennomføre 
e-læring i bedrifter. En sjekkliste er foreslått, og noen av de følgende punktene er blant annet 
hvordan; informasjon må være rettet mot en gitt målgruppe, lokale forhold og ikke minst 
kontekstuelle faktorer. Informasjonen som sendes ut må være konsistent, innebære en delt 
forståelse, samt være oppdatert og koordinert i forhold til aktiviteter. Informasjon på tvers av 
lokale og sentrale nivåer i bedriften er kritiske, samt fokuset mellom daglig arbeidsoppgaver og 
nye oppgaver relatert til opplæring. Det er videre viktig med nok tid til forberedelse og 
gjennomføring av læring, samt integrering av jobb og læring. Til sist er en informasjonsbærer 
og dens rolle viktig i en utviklings og implementeringsfase.  
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Oppsummert kan en endring basert på en virksomhetsteoretisk modell forståes ut fra 
menneskelige forståelser for endringen. I en aktivitets-og endringsprosess vil det innebære 
læring. Dette læringsperspektivet går utover tradisjonell forståelse på læring, og konkrete tiltaka 
til hva som skal læres. Dette er basert på hyppige endringer i bedrifter med krav fra omgivelser. 
Derfor er spenninger viktige faktorer å bygge videre på for å fokusere på informasjon om 
utviklingen, samt ekspansiv og utvidet læringsprosesser i bedriften. Basert på tredje generasjons 
virksomhetssystem vil det innebære flere systemer som er sammenkoblet i relasjon til et delt 
objekt. Dette objektet kan sees på som et grenseobjekt, et objekt som det skal samarbeides om 
på tvers av ulike subjektive kontekster. Innenfor teorien om grenseobjekter er det forsket en del 
på hva som kan initiere samarbeid, som videre kan være med på å initiere ekspansiv læring. 
Dette er blant annet noe konkret som gruppene kan forholde seg til, slik at de vet målsettingen 
med aktiviteten. For at læring skal finne sted er det også viktig å basere seg på konteksten til 
læring, og hva som passer best for gruppene, og videre hvilke tiltak som bør gjøres. Her er blant 
annet informasjon kritisk, i tillegg til tid og rom for å initiere og utvikle læring.  
 
3.6 Innramming av problemområde 
Virksomhetsteorien er som jeg nevnte innledningsvis kompleks, og tar for seg den historiske 
konteksten for endring ved å se hvordan endringer blir forstått ved å analysere situasjoner og 
subjekter. Konteksten er med andre ord viktig for å forstå bakgrunnen for en endring, og også 
hvordan subjektene og gruppene vil tilpasse seg en slik endring. Basert på litteraturoversikten 
har jeg tatt for meg både et utviklingsperspektiv for hvorfor bedrifter velger å endre seg basert 
på krav innad og utad som bedriften på tilpasse seg til. Dette er nettopp for å skape en kontekst 
til bakgrunnen for kompetanseutviklingen som har skjedd i bedriften. For å forstå selve 
endringen har jeg lagt vekt på å forklare hva som ligger i kompetanse og hvordan kompetanse 
kan utvikles via læring. Videre har jeg fokusert på sosiokulturell læring som en forutsetning for 
teorien. Dette er likevel kun noen utvalgte betraktninger i forhold til historisk kontekst, og 
kunne med fordel vært utvidet. Bakgrunnen for dette er virksomhetsteoriens kompleksitet sett i 
forhold til egen oppgaves omfang. I tillegg vil en fullstendig forståelse av systemtenkningen 
kreve flere metodiske grep, og metoden måtte vært gjort over et lengre tidsperspektiv. 
 
Basert på virksomhetsteorien har jeg med andre valgt å bruke en delvis tilnærming til 
virksomhetsteorien i oppgaven, og dermed ikke forsøkt å fremme et fullstendig bilde av 
historisk bakgrunn, ulike kulturer, påvirkningskrefter, strukturer, ønsker, regler og lignende 
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Basert på inspirasjon fra Engeström (2015) sin tredje generasjons virksomhetsteori vil jeg legge 
vekt på hovedmålet ved bruk av systemet, nemlig spenningsnivåer for å strekke seg mot en 
ekspansiv læringsprosess. Relatert til spenningsnivåer blir endringer og utvikling sentralt, hvor 
denne prosessen kan forsåes som et felles objekt som systemer skal samarbeide om. I relasjon 
til det kan det oppstå spenningsnivåer og motsetninger som jeg vil fokusere på videre.   
 
I egen oppgave kan kompetanseutviklingsprosjektet forsåes som et objektet 
virksomhetssystemene skal samarbeide om å utvikle. Som tidligere nevnt vil ikke objektet 
fullføres som et ensidig mål da det er i stadig transformasjon. Dette står i relasjon til 
kompetanseutviklingen i bedriften som ikke har et konkret mål, men delmål og en dynamisk 
retning som bedriften ønsker å utvikles mot. Mitt forskningsbidrag vil søke å gi informasjon og 
innsikt rundt mulige vanskeligheter med innføringen av en kompetanseutvikling. Ved å se på 
subjektive spenninger vil jeg kunne kartlegge ulike forstyrrelser eller utfordringer ved 
utviklingen, som kan være en potensiell grobunn for stagnering eller potensielt ekspansiv 
læring. Med dette som bakgrunn ønsker jeg å stille følgende problemstilling: 
 
Hvilke spenninger blir synlige hos arbeidstakere i en bedrift i forbindelse med et 
kompetanseutviklingsprosjekt?  
 
Jeg vil basert på Engeströms (2015) systemforståelse definere arbeidstakere som en 
gruppe/system. Gruppene er videre differensiert på bakgrunn av arbeidsoppgaver, erfaring, 
ansiennitet, alderstrinn og stilling. Dette er fellestrekk for gruppene, men også noe som 
differensierer gruppene. Jeg har basert på inndelingen delt arbeidstakerne inn i tre analytiske 
kategorier, ledelse, seniorer og juniorer. Jeg vil påpeke at dette ikke gjør individene i samme 
gruppe like på noe som helst måte, men det er en beskrivelse av en liknende referanseramme 
når det kommer til forståelse av et objekt. På bakgrunn av inndelingen, ser jeg både på ulikheter 
innad i grupperingen og mellom grupperingene.  
 
For å forstå problemstillingen, og hvordan jeg har tenkt relatert til forståelsen av gruppene har 
jeg laget en illustrasjon. Illustrasjonen viser den originale virksomhetsteorien basert på 
Engeström (2015) med elementene som er regler, arbeidsdeling, fellesskap, samt redskaper, 
objekt og subjekt. Hvert av systemene representerer subjektene som gruppene ledelse, seniorer 
og juniorer. Ut fra hver av gruppene viser det en pil ut mot objektet, som er et delt felles mål å 
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strekke seg mot. Dette har jeg kalt delt objekt da det er felles for alle tre gruppene. Dette delte 
objektet vil jeg videre definere som kompetanseutvikling. 
 
  
 
Figur 6. Illustrasjon av tre systemer som samhandler om et delt objekt 
 
Modellen vil jeg utvikle relatert til spenningsnivåer i drøftingsdelen, dette basert på informasjon 
fra mitt empiriske materiale. Først vil jeg gjøre rede for mine metodiske valg og grep, for så å 
presentere mine empiriske analyse.  
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4. Metode 
 
For å undersøke eventuelle spenninger, er det essensielt å fokusere på hvordan arbeidstakere i 
en bedrift forstår en bedrifts kompetanseutvikling. Av den grunn har jeg valg en kvalitativ 
forskningsmetode. Bakgrunnen for valget av forskningsmetode er en dypere innsikt i ulike 
subjektive forståelser for hvorfor en slik satsing er forstått, og videre potensielle utfordringer og 
motsetninger ved en slik utvikling. Basert på min problemstilling vil jeg videre bruke case som 
tilnærming (Yin 2009). 
 
Dalen definerer kvalitative forskningsmål som; ”Å kunne utvikle forståelsen av fenomener som 
er knyttet til personer og situasjoner i deres sosiale virksomhet” (Dalen 2011:15). Silverman 
(2005) trekker inn narrativer som en vesentlig del av kvalitativ forståelse, og at det fenomenet 
man studerer er knyttet til en kontekst. Kvalitativ metode er nært knyttet til konstruktivisme, 
som epistemologisk paradigme er det sosiale sentralt i utvikling av kunnskap. Med andre ord 
baserer paradigmet seg på at den sosiale virkelighet blir konstruert av den som deltar i den. 
Kvalitative metoder vektlegger menneskelige erfaringer, og hva hvert enkelt individ legger i 
ulike hendelser og prosesser.  
 
Kvantitative metoder har til kontrast et mål å presentere objektive sannheter på en statistisk 
måte (Silverman 2005). Denne retningen har et mer positivistisk kunnskapssyn, med et ønske 
om objektive sannheter. Dette innebærer ofte omfattende datamateriale i tid og rom, som igjen 
tillater å kunne trekke slutninger over bredere populasjoner. Distinksjonen mellom metodene er 
ikke en ren dikotomi, og de kan sees på som to ytterpunkter på en skala. Både kvalitative og 
kvantitative metoder inneholder mulige svakheter. Kvantitative metoder er man mindre opptatt 
av kontekstuelle forhold, og metoden er dermed vanskelig å bruke for å se på prosesser og 
relasjoner. Mens kvalitative metoder har vanskelig for å kontrollere for feil i empirien. Den 
metoden som velges har betydning for funn som gjøres i forskningen. Det er med andre ord 
viktig å se på forskningsspørsmålet, og hva man ønsker å få svar på (Yin 2009). Ved å gå frem 
på en kvalitativ måte kan jeg fordype meg i et tema, uten å tenke på en større kvantifiseringer 
av funn. Forskningskapittelet er delt inn ved at jeg først presenterer metodevalget mitt, deretter 
vil jeg gå inn på mitt design og metodevalg som er semistrukturerte intervjuer. Deretter vil jeg 
se på noen etiske betraktninger i form av validitet, reliabilitet og generaliserbarhet som er 
relevant for egen forskning og innsamling av data.  
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4.1 Teoretisk tilnærming til metode 
Ifølge Kvernbekk så blir metode ansett som det fremste kriteriet på vitenskapelig rasjonalitet, 
det er det verktøyet som har gitt oss kunnskap som har transformert verden (Kvernbekk i Lund 
2002). Den opprinnelige betydningen av metode betyr ”veien til målet” (Kvale og Brinkmann 
2009). Det handler som jeg nevnte ovenfor å finne den metoden som egner seg best for å nå det 
målet og det svaret man ønsker. Innenfor kvalitativ og kvantitativ metode er det retninger som 
er mer generelle slik som hermeneutikken eller mer spesifikke slik som statistikk. Ulike 
metoder har ulike kjennetegn og fremgangsmåter, men ofte kun en metode. Hva som 
kjennetegner denne metoden er at vitenskap enten er induktiv eller deduktiv. Et induktivt design 
vil si at forskningen går fra empiri til teori, her er hensikten å utarte ny kunnskap på ukjente 
områder. Det andre designet er deduktivt, og vil si at en går fra teori til empiri. Dette er 
hypotesetestende design, som innebefatter å bekrefte eller avkrefte områder det allerede er 
forsket mye på (Lund 2002). Et induktivt design er relatert til kvalitative metoder som kan 
karakteriseres som data i form av ord. Et deduktivt design er relatert til kvantitative metoder 
som kan karakteriseres som data i form av tall. Ofte er induktivt og deduktivt design direkte 
knyttet opp til kvalitative og kvantitative metoder, det er viktig å påpeke at både induktiv og 
deduktivt design kan brukes på tvers av metodene, men at dette er den mer tradisjonelle 
inndelingen. I egen oppgave har jeg basert forskningen på både en induktiv og en deduktiv 
metode innenfor innsamling av data, dette vil jeg komme tilbake til senere.  
 
Motpolene og diskusjonene rundt kvalitativ og kvantitativ metode har historisk dreid seg om 
hvorvidt menneskelig handling kan årsaksforklares og predikeres for å kunne kalle det 
vitenskap. En kritikk har blant annet blitt fremmet av Hans Skjervheim (1959) som fremhevet 
at mennesker og samfunn ikke er objekter. Giddens (1984) mener det ikke finnes noen 
universelle lover, som hvis A så B i samfunnsvitenskapen, og at det vil det heller aldri bli, men 
det betyr ikke at samfunnsvitenskap ikke er vitenskap (I Kalleberg m.fl 2010).  
Ofte er diskusjonen hvorvidt kvantitative data er bedre enn kvalitative data i forhold til hva det 
er ”verdt” å forske på (Kalleberg m.fl 2010). Ifølge Silverman (2005) så er det ingen riktige 
eller gale metoder, det handler om hvilke metoder som er passende til det gjeldende 
forskningsprosjekt (Silverman 2005). Kalleberg, Malnes og Engelstad (2010) definerer et 
forskningsopplegg som :…en oversikt over de sentrale elementene i et forskningsprosjekt, en 
plan for hvordan man skal få svar på det man ønsker” (25). Det er med andre ord viktig å finne 
den metoden som egner seg best for å forklare eget mål med forskningen. Videre i metodedelen 
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vil jeg gi innblikk i sentrale elementer i eget forskningsprosjektet, fra planlegging, til 
gjennomføring og etiske betraktninger.   
 
4.2 Case-studie 
En kvalitativ tilnærming vil gi en mer grunnleggende forståelse for hvordan informantene selv 
opplever et fenomen, og det kan forståes som ”læren om det som viser seg” (Johannessen, 
Tufte & Kristoffersen 2002). Ett forskningsdesign skal videre være en logisk sekvens fra 
empiriske funn til forskningsspørsmålet. Dette er en strategi for å få svar på det man ønsker. 
Ifølge Yin (2009) er kasusstudier, også kalt case-studie en analyseform som kan brukes ved 
komplekse, sosiale fenomener slik som bedriftsutvikling og subjektive relasjoner. Man ønsker å 
undersøke en naturlig kontekst, og snakke med informantene som opplever og er involvert i 
fenomenet en ønsker å se nærmere på. Case har en sentral plass innen evalueringsforskning, og 
det viktigste aspektet er å kunne forklare antatte kausale linker i virkelige settinger som kan 
være for komplekse for en survey eller eksperimentelle designmetoder. Case skal forklare, 
illustrere, og belyse et fenomen (Yin 2009). Et case kan defineres som: The essence of a case 
study, the central tendency among all types of case study, is that it tries to illuminate a decision 
or set of decisions: why they were taken, how they were implemented, and with what result. 
(Schramm, 1971 i Yin 2009:17) 
 
Yin (2009) påpeker dog at selve valget av case ikke må forveksles med en kvalitativ 
forskningstilnærming, da både kvalitative og kvantitativ forskning kan fungerer som base i 
case-studier. Videre trekker han frem forskningsspørsmål som avgjørende, og at både hvordan, 
hvorfor og utforskende spørsmål kan brukes. Jeg har i denne oppgaven basert min forskning ut 
fra et casestudie. Jeg har tatt for et tema som er kompetanseutvikling, dette kan defineres som et 
enkelt case. Videre har jeg tatt for meg tre ulike inndelinger i en bedrift; ledelse, senior 
offshorearbeidere og junior offshorearbeidere. Dette kan defineres som et case med flere 
enheter for analyse. Enhetene for analyse vil da være ulike grupper innad i bedriften. For å få 
informasjon fra de ulike gruppene i bedriften falt mitt valg på en kvantitativ metode. 
Kompetanseprosjektet kan defineres som en prosess, der subjektive forståelser av utviklingen er 
vesentlige faktorer for min problemstilling. Disse subjektive forståelsene er abstrakte og 
vanskelige å kvantifisere, og det blir da naturlig å velge en kvalitativ case tilnærming.  
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4.3 Datainnsamling 
Det finnes flere forståelser for hvordan en forsker skal gå frem for å få svar på sin 
problemstilling. Tematiseringen og formålet med intervjuene er vesentlig for å få kvalitet over 
intervjuet. Kvale og Brinkmann (2009) vektlegger at forskeren bør fokusere på hvorfor og hva 
før man ser videre på hvordan det skal gjøres. Dette innebærer formålet med intervjuene, og 
forhåndskunnskap om temaet som skal undersøkes. Yin (2009) vektlegger at forskeren selv må 
sette seg inn i det teoretiske rammeverket før empirien samles inn. Empirien er en del av 
forskeren sin forforståelse, og en veksling mellom det teoretiske bakteppet og dataene kan være 
med på å skape fruktbare hypoteser og vinklinger i oppgaven. Dette er en deduktiv tilnærming 
til metode, og vektlegger at man baserer sine funn på noe teoretisk som allerede eksisterer. Jeg 
har både en deduktiv og en induktiv tilnærming i min forskning. Med begge metodene som 
inspirasjon har jeg satt meg inn i noe teori på forhånd. Jeg valgte å ha noe grunnleggende teori 
på plass slik at jeg hadde informasjon nok til å stille gode oppfølgingsspørsmål til informantene 
basert på hva jeg ønsket å få svar på. På denne måten har jeg forsøkt å få mest mulig fruktbar 
informasjon fra informantene. Jeg har likevel vært påpasselig med det induktive perspektivet, 
og latt dataene være hovedprioritet. Jeg har vært bevisst over dataenes egenverdi, og forsøkt å 
distansere meg fra teorien slik at teorien ikke blir styrende for funnene. Ifølge Kvernbekk 
(2005) vil ikke teorier nødvendigvis omhandle et fenomen direkte, men gjennom ulike 
komponenter. For å unngå at det teoretiske blir for styrende har jeg valgt noen deler av teorien 
som er vektlagt i analysen, jeg har med andre ord ikke fulgt teorien slavisk slik at funnene ”blir 
tilpasset teorien”. Dette vil jeg komme tilbake til under kategorisering av funn.  
 
4.3.1 Kvalitative intervjuer 
Intervjuer er ifølge Bryman og Bell (2007) den mest brukte metoden i kvalitativ metode og 
kjennetegnes av rike og detaljerte svar og fleksibilitet i form av struktur. Et forskningsintervju 
vil være en samtale mellom to personer om et felles emne, hvor kunnskap kommer som et 
resultat av et skjæringspunkt mellom synspunktene til begge parter. Dette er et motstykke til 
kvantitative intervjuer som ønsker korte svar som kan kodes og digitaliseres, og med en streng 
struktur (Bryman & Bell 2007). Et intervju kan finne sted ansikt-til-ansikt, eller via 
teknologiske hjelpemidler som data eller telefon. Seks av mine intervjuer var ansikt-til-ansikt, 
og et var over et teknologisk hjelpemiddel hvor man snakker på høyttaler basert på tilkobling 
fra data og internett. Til tross for intervjusettingen, er en kombinasjon av det Kvale og 
Brinkmann (2009) kaller for en tematisk og en dynamisk intervjusetting det viktigste. Tematisk 
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vil være rettet mot produksjonen av kunnskap, mens dynamisk har fokus på den 
”interpersonlige relasjonen” eller mellommenneskelige relasjonen som vil si forhold mellom 
informant og forsker (Kvale & Brinkmann 2009). For min del var det tematiske og selve 
produksjonen av informasjon og kunnskap det viktigste, men jeg vektla det dynamiske i forhold 
til et ønsket positivt samspill med informanten for å holde samtalen så fruktbar som mulig. For 
å få til det la jeg vekt på enkle og forståelige spørsmål slik at informanten enkelt kunne forstå 
spørsmålene jeg stilte. Om noe ble misforstått forsøkte jeg å forklare det på enklest mulig måte. 
Alle intervjuene ble gjennomført i bedriftens egne lokaler, intevjuet som ble gjennomført via 
teknologiske hjelpemidler ble dette også tilrettelagt for på eget møterom. Alle intervjuene tok 
fra en til en og en halv time å gjennomføre.  
 
Selve intervjuer innenfor kvalitativ forskning varierer i form og struktur, og ofte mellom åpne 
og strukturerte intervjuer. I egen intervjuguide valgte jeg en semistrukturert eller halvstrukturert 
form, som vil si en bestemt form med temaer som forskeren har valgt ut på forhånd for å ha 
noen retningslinjer. Denne formen er likevel ikke skrevet i stein, og kan endres underveis i 
intervjuet (Dalen 2011). I egen intervjuguide hadde jeg forberedt et utgangspunkt med spørsmål 
over generelle temaer jeg ville dekke. Denne formen ble valgt slik at jeg hadde en konsensus og 
en struktur for hva jeg spurte informantene om, men også en mulighet for å spørre om 
utdypende svar hvis de fortalte noe jeg ønsket mer informasjon om. Dette gav også mulighet til 
å hoppe over noen spørsmål som allerede ble svart på tidligere i intervjuet. Denne formen åpnet 
også opp for at verdifull informasjon fra den ene informanten kunne legges til som et 
tilleggsspørsmål i de resterende intervjuene. Jeg fokuserte likevel på å holde strukturen så godt 
som mulig etter intervjuguiden slik at svarene enklere kunne sammenliknes med hverandre.  
 
4.4 Transkribering   
Vi kan ikke stole på at vi husker alt som blir sagt i et intervju, samtidig som det er umulig for 
mennesker å huske viktige aspekter slik som tenkepauser, følelser som kommer frem, 
eventuelle misforståelser. Dette er verdifulle detaljer som er avgjørende for en mer realistisk 
tolkning av dataene. Silverman (2005) ser på opptak og transkribering som et fint sted å 
begynne når det kommer til skriveprosessen. Transkribering betyr å transformere, gå fra en 
form til en annen. Transkribering oversetter samtaler to mennesker har fysisk, til abstrahert 
skriftlig form (Kvale & Brinkmann 2009). Det er flere måter å registrere intervjuer på i forhold 
til dokumentasjon slik som video, lyd og notater. Det vanligste er lydopptak. Ved å bruke denne 
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formen kan opptakene spilles av gjentakende, slik at transkriberingen blir forbedret. En kan 
fokuser på ytringer, pauser, gjentakelser, tonefall, pauser og gå tilbake igjen for å lytte 
(Silverman 2005). Ved å transkribere lyd til tekst blir intervjuet bedre egent for analyse, og det 
skaper oversikt.  
 
Jeg har som tidligere nevnt intervjuet syv informanter, hvor seks av disse intervjuene vil være 
grunnlag for analyse. Dette tilsvarer over seks timer med lydopptak som videre skal 
transkriberes til tekst. I min transkripsjon har jeg vektlagt å fokusere på det som blir ytret av 
informantene. Det vil si deres svar på spørsmålene. Det betyr at jeg har unngått å fokusere så 
mye på pauser, og registreringer av pauser, ytringer som kan representere usikkerhet slik som 
”ehm” ”hmm” og liknede. Hadde jeg valgt en språkanalyse eller en konversasjonsanalyse hadde 
dette vært essensielle betraktninger (Kvale & Brinkmann 2009). Jeg har derfor valgt en 
analyseform kalt bricolage. I denne formen er det ingen formelle krav til transkripsjon eller 
intervju, men et krav om rikholdige beskrivelser og velkontrollert informasjon (Kvale & 
Brinkmann 2009). Bricolage er en analyseform som er sammensatt av ulike verktøy slik at man 
får et mer fritt spillerom mellom teknikker, begreper og teorier. Dette kan kalles for en eklektisk 
form for analyse. Jeg har gått igjennom intervjuene og selektert de områdene som jeg mener 
svarer på min problemstilling basert på arbeidstakerens subjektiv forståelse av bedriftens 
satsing.  
 
4.4.1 Analyse av data og kategorisering 
Mitt grunnlag for analysen er basert på flere transkriberte intervjuer, med hovedformål å få 
innsikt og forståelse i en bestemt sosial verden. Innhenting av empiri, samt analyse av empirien 
er en pågående prosess, her er også tanker i forhold til analysen viktig før analysen faktisk 
finner sted (Gall 2007). Jeg har med andre ord lagt noen føring på analysen og strukturen i 
oppgaven basert på mitt valg av en delvis aktivitetsteoretisk tilnærming. I intervjuene mine 
hadde jeg aktivitetsteorien i bakhodet, dette står i samsvar med den deskriptive og mer 
utforskende tilnærmingen til min intervjurolle. Dette betyr at analysen i noe grad allerede startet 
ved innsamling av data. De tankene som jeg har sett relevant for oppgaven er notert ned som 
kommentarer under intervjuene. Dette har også vært til hjelp i forhold til å bygge neste intervju 
i tråd med hva som var funn i de tidligere intervjuene. Dette står også i samsvar med den 
semistrukturerte formen som er valgt.  
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Virksomhetsteorien vil i min oppgave fungere som det analytiske rammeverket. Det er særlig 
spenningsforholdet som er vektlagt i forhold til koding av datamaterialet mitt. Som nevnt har 
jeg en basert på min problemstilling valgt en analyseform kalt bricolage, denne gir et firere 
spillerom i forhold til kodingskrav. Likevel har jeg valgt å bruke Virksomhetsteorien for å 
strukturere og konkretisere de subjektive erfaringene fra informantene. Ved å strukturere 
empirien inn i konkrete kategorier muliggjør det å sette erfaringer opp mot hverandre. Som jeg 
nevnte under avsnittet vedrørende case-design vil empiriske funn være koblet til deler av et 
teoretisk bidrag, og ofte ikke hele det teoretiske rammeverket som er presentert.  
 
I forhold til kategorisering av data vil jeg bruke Engstöms teori om ekspansiv læring som 
inspirasjon for inndeling av funn for analysen. Innenfor denne matrisen er det fire spørsmål, og 
fem prinsipper; Hvem er subjektet for læring? hvorfor lærer subjektene? hva lærer subjektene? 
Og hvordan lærer subjektene? Videre er prinsippene i matrisen: Aktivitetssystemet, aktivitetens 
mange stemmer, aktivitetens historie, motsetninger som en drivkraft til endring og utvikling av 
aktiviteten. Basert på denne teorien vil jeg vektlegge caset mitt som er kompetanseutvikling, 
dette har videre tre enheter for analyse: Ledelse, seniorer og juniorer. Deretter har jeg fokusert 
på kategoriene intensjon, utvikling og realitet for å kartlegge eventuelle motsetninger innad og 
mellom virksomhetssystemet. Motsetningene som eventuelt er synlige vil være avgjørende for 
utvikling av aktiviteten, som i mitt tilfelle er kompetanseutviklingen.  
 
 
Figur 7. Illustrasjon og fremgangsmåte relater til enhet for analyse og analytiske kategorier. 
 
I figur 7 har jeg presentert en modell hvor jeg beskriver hvordan jeg har gått frem i forhold til 
kategorier, analyse og koding. Enhet for analyse er som nevnt virksomhetssystemer delt inn i 
ledelsen, seniorer og juniorer. Videre har jeg i intervjuene av gruppene delt inn i analytiske 
kategorier. Disse er intensjon, utvikling og realitet, og som nevnt valgt på bakgrunn av 
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Engeströms matrise. Videre vil jeg analysere funn baser på empiri fra gruppene fokusere på 
potensielle spenninger relater til kompetanseutviklingen og de analytiske kategoriene. Disse 
spenningene kan videre sees på som en grunn for videre utvikling, eller stagnering. Selve 
analysen vil jeg komme tilbake til i kapittel 6 og 7.  
 
4.5 Etiske betraktninger 
I kvalitative metoder og i intervjuer vil informasjon om forskeren og informanten være synlig. 
Dette innebærer noen etiske betraktninger som det er viktig å følge. Kvale og  Brinkmann 
(2009) nevner fire retningslinjer det er viktig å følge. Informert samtykke, konfidensialitet, 
konsekvenser og forskerens rolle. Selv startet jeg med eget formål med oppgaven, og hva jeg 
ønsket å undersøke. Dette konkretiserte jeg i utarbeidelsen av problemstilling min. Deretter 
konkretiserte jeg intervjuguiden min og delte inn guiden i ulike deler. Når problemstilling, 
intervjuguiden og bedrift var på plass så søkte jeg godkjennelse hos NSD, Norges 
samfunnsvitenskapelig datainnsamling. Når prosjektet var godkjent, og ulike forslag og 
retningslinjer var fulgt og endret innkalte jeg informantene til samtale. Informert samtykke vil si 
at informantene informeres om formål ved forskningen, og informasjon om hva forskningen 
skal brukes til. I intervjusituasjonen innledet jeg med informasjon om oppgaven, og deres rett 
til når som helst å trekke seg som informant (Kvale & Brinkmann 2009). Jeg gav informasjon 
om formål og hensikt med forskningen og videre at de også kunne velge å trekke seg i etterkant 
ved å kontakte meg, eller eventuelt tilføye og supplere informasjon hvis det var noe de følte var 
formulert feil, eller hadde manglende informasjon. Jeg ga de også tilbud om å lese oppgaven 
når den er ferdigstilt.  
 
Konfidensialitet innebærer at private data som samles inn ikke avsløres til noen (Kvale & 
Brinkmann 2009). Informantene i min oppgave er anonyme i forhold til 
personopplysningsloven § 31. Jeg har ikke brukt navn eller kjønn i analysen min. Det eneste 
som er brukt er generelle stillingsbeskrivelser, jeg har valgt å holde de generelle og fjernet alt 
av spor i forhold til mer spesifikke beskrivelser. Alt annet av informasjon om informantene er 
anonymisert. Dette informerte jeg om innledningsvis i intervjuet, og fikk samtykke fra alle 
respondentene. Konsekvenser vil ifølge Kvale og Brinkmann (2009) bety de konsekvensene 
som en kvalitativ forskning kan påføre informantene eller gruppen som de representerer. Min 
forskning innebærer ikke sensitive opplysninger, men ulike forståelser av en bedrift sin satsing 
på kompetanse. Dataene innebærer ikke noe form for kritikk av satsingen, men ulike vinklinger 
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og forståelser. Forskningen min ønsker å se på subjektive forståelse for å kartlegge og eventuelt 
potensielt forbedre noen prosesser. Jeg tror derfor at min forskning kan være et positivt 
supplement i videre gjennomføring av bedriftens utvikling, med noe verdifull informasjon som 
bedriften kan bruke. Siden alle parter har fått informasjon om oppgaven vil jeg tenke at 
bedriften vil se på dette som et positivt tiltak.  
Den siste betraktningen er forskerens rolle. Jeg har fulgt retningslinjer fra utarbeidelsen av 
prosjektskisse til gjennomføring av intervjuer til bearbeiding av materiale og analyse. Dette er 
for min egen integritets skyld, men også for å levere et mest mulig profesjonelt arbeid. Jeg vil 
allikevel påpeke det Kvale og Brinkmann (2009) kaller for forskerens uavhengighet. Jeg som 
forsker kan påvirkes nedenfra og ovenfra, fra skole, fra teoriene og eventuelt fra bedriften. 
Dette kan påvirke mine funn ved at jeg kan ignorere eller overse funn, eller vektlegge noe 
ovenfor noe annet. Innledningsvis fortalte jeg om at jeg har god kjennskap til bedriften fra 
tidligere, og jeg har selv jobbet der et halvt år. Dette kan påvirke mine resultater siden jeg har 
kjennskap til bedriften i en jobbsammenheng. Denne påvirkningen var jeg tidlig konsekvent på, 
og har gjennom hele prosessen valgt å vinke oppgaven ut fra egen forskning og funn, ikke fra 
tidligere erfaringer. Bedriften har ikke lagt noen føringer på oppgaven. Av den grunn vil jeg si 
at jeg har holdt meg så objektiv som mulig i prosessen, men jeg kan allikevel ikke avvise at noe 
påvirkning har funnet sted.  
 
4.6 Kvalitet i kvalitativ forskning 
Generelt bør kvaliteten i forskning være høy, men dette kan være noe vanskeligere å kontrollere 
i kvalitativ forskning. Grunnen for dette er som jeg innledningsvis nevnte ved at mennesker 
ikke kan årsaksforklares og kvantifiseres. Kvalitative funn er derfor ikke målbare på samme 
måte som i kvantitativ forskning (Kalleberg m.fl 2010). Likevel er det ønskelig med en høy 
kvalitet på forskningen. I dette kapitelet vil jeg utdype oppgavens troverdighet, styrke og 
overførbarhet. Dette fokuset har mye å gjøre med sannhetsbegrepet, og hvorvidt forskningen 
kan sies å være pålitelig og gyldig. I forskningsspråket kalles disse spørsmålene for reliabilitet, 
validitet og generaliserbarhet. 
 
4.6.1 Reliabilitet og validitet 
Reliabilitet og validitet er kvalitetskriterier i forskning, og omhandler tillitt til 
forskningsprosessen og ferdigstillingen av forskningen. Kvalitetskriteriene innebærer 
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resultatenes konsistens og troverdighet. Reliabilitet er pålitelighet, nøyaktighet og troverdighet 
til resultatene. Validitet omhandler sannhet og riktighet i de slutningene man trekker, og 
hvorvidt metoden er egnet til å undersøke det som skal undersøkes. Begge kvalitetskriteriene 
bør følges gjennom hele forskningsprosessen. Dette innebærer både kvalitet på intervjuet og 
svarenes troverdighet. Det er også viktig i transkripsjonen og overføringen fra muntlig til 
skriftlig språk, samt i forhold til analysen, og egne fortolkninger. Med andre ord er reliabilitet 
og validitet viktig gjennomgående i forskningsprosessen, og omhandler alle områder fra start til 
slutt (Kvale & Brinkmann 2009). 
 
En måte for å støtte opp troverdigheten i oppgaven er  å følge retningslinjer under 
intervjusituasjonen, og analysen i ettertid. De som leser oppgaven har kun tilgang til en brøkdel 
av informasjonen som er gitt, eller samlet inn. Derfor er det viktig at jeg som forsker både får 
og viser et reelt bilde av funnene (Kvale & Brinkmann 2009). Selve intervjuguiden og 
forberedelsene av denne brukte jeg mye tid på. Denne guiden er avgjørende om 
spørsmålsformuleringene er riktig stilt slik at jeg som forsker får frem de svarene jeg ønsker. 
Om formuleringen er feil kan spørsmålet misforståes av informanten. Jeg startet med å se på 
hva jeg ønsket svar på som var relevant for min problemstilling. Deretter delte jeg inn guiden i 
løs prat, informasjon om prosjektet mitt, overgangsspørsmål generelt rundt informanten slik 
som stilling og år i bedriften. Deretter så jeg på informantens subjektive forståelse av 
kompetanseutviklingen. Spørsmålsformuleringene mine varierte fra direkte til 
oppfølgingsspørsmål, spesifiserende spørsmål, indirekte spørsmål, strukturerende spørsmål og 
tolkende spørsmål. Funnene har jeg kvalitetssikret ved både lydopptak og notater under 
intervjusituasjonen. Deretter har jeg lagt vekt på å presentere funn som er relevant i forhold til 
egen problemstilling. Her har jeg som nevnt valg en metode som heter bricolage, den legger 
vekt på informasjon rundt hele prosessen og valg som er gjort både før, under og etter 
intervjusituasjonen som en form for kvalitetssikring.  
 
4.6.2 Generaliserbarhet 
Generalisering innebærer i hvilken grad funnene er representative for og overførbare til annen 
forskning, andre steder, situasjoner eller mennesker. I kvantitativ forskning kalles dette for 
statistisk generalisering, og er rettet mot en mer positivistisk tankegang hvor målet er å finne et 
utvalg som kan representere ulike faktorer som alder, kjønn, økonomi, sosial mobilitet. I 
kvalitativ forskning er det vanskelig med statistisk generalisering, både i forhold til utvelgelse 
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av utvalget som ofte er lite og forhåndsbestemt, og derfor ikke randomisert og representativt for 
en populasjon. Teoretisk sampling er en måte å generalisere kvalitativ forskning. Dette 
innebærer tre grunnleggende trekk, for det første er det viktig å velge et utvalg som er 
meningsfullt i forhold til valgte teorier. For det andre er det viktig å selektere et utvalg som ikke 
er valgt kun for å støtte opp under problemstillingen. For det tredje kan utvalgets størrelse 
endres gjennom hele forskningsprosessen. Dette gir ifølge Silverman (2006) fleksibilitet i 
forhold til nye faktorer som kan oppstå, eller funn man ønsker å utdype. I mitt tilfelle kan 
forskningen rettes mot det som Stake (2005) kaller for ”det egentlige kasusstudium” hvor 
fokuset er en dypere forståelse av det bestemte kasus, og ikke generelle spørsmål. Målet er med 
andre ord ikke å trekke statistiske slutninger, men å få bedre forståelse for et enkelt fenomen.  
 
Teoretisk sampling som Silverman (2005) nevner er relevant i egen forskning. Utvalget er valgt 
på bakgrunn av problemstilling min for å få inngående informasjon om kompetanseutviklingen. 
Videre er skiller utvalget seg fra hverandre i form av stilling, ansiennitet og antall år i bedriften 
for å sikre flere forståelser av et fenomen. Jeg har med andre ord valgt ulike grupper i en bedrift 
for å få mulige motsetninger av funn. Utvalgets størrelse har jeg også vært fleksibel med. Jeg 
har gjennomført syv intervjuer med ulike arbeidstakere i bedriften, til sammen utgjør dette fire 
grupper i bedriften. I forhold til min problemstilling har jeg valgt å fokusere på tre av disse 
gruppene da det var mest interessant for å få empiri til problemstillingen. 
 
Oppsummert har jeg valgt en kvalitativ metodologi for å svare på problemstilling min. Jeg har 
således et enkelt case, med tre analyseenheter. Videre har jeg fokusert på intervju som 
forskningsmetode, med en semistrukturert tilnærming. Jeg har valgt en analyseform kalt 
bricolage, denne gir friere spillerom i forhold til struktur og kodingskrav. Likevel er koding en 
viktig del av kvaliteten ved forskningen, jeg har derfor valg å bruke en tematisk koding basert 
på sentrale deler fra aktivitetsteorien. Dette er gjort for å kunne strukturere, konkretisere og 
sammenlikne empiri på tvers av analyseenhetene. Videre ønsker jeg å presentere informasjon 
om bedriften og kompetanseutviklingen som er caset i oppgaven.  
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4.7 Beskrivelse av case 
Jeg velger å presentere noe grunnleggende informasjon om bedriften, og hovedkomponenter 
innenfor kompetanseutviklingen. Jeg vil her påpeke at selve innføringen av et slikt system er 
mer omfattende en min beskrivelse tilsier. På bakgrunn av plass og fokusering i oppgaven 
velger jeg å presentere de tiltak som er mest interessante for egen oppgave. Jeg har valgt å 
fokusere på den norske avdelingen i bedriften, da bedriftens satsing og utvikling startet som et 
pilotprosjekt i Oslo. I dag har utviklingen også etablert seg på deres andre kontorer.  
 
Bedriften jeg har samarbeidet med leverer spesialiserte undersøkelser og posisjoneringstjenester 
til ulike sektorer som den globale olje og gass sektoren, samt sektoren for offshore og fornybar 
energi. Bedriften ble etablert i 2007 og har over 100 ansatte internasjonalt. De er en ledende 
leverandør på sitt felt hvor de leverer tjenester og prosjekter ved bruk moderne teknologi, og 
kvalifiserte medarbeidere. Tjenestene de tilbyr er prosjektbaserte, og noen av tilbudene er blant 
annet riggflytt, ankerlegging, marine byggeprosjekter, undervannsmaskineri-support, samt 
kabel og havbunnskartlegging.  
 
4.7.1 Bedriftens kompetanseprosjekt 
I 2012 begynte bedriften å observere et nytt press fra markedet i utlandet rundt krav om 
kompetanse. I Norge var det ikke vanlig med en slik satsing blant konkurrerende virksomheter, 
men de bestemte seg for å være tidlige ute med investeringen i kompetanse. I 2013 kom 
lanseringen blant de ansatte. Selve kompetanseprosjektet er bygget på IMCA – International 
Marine Contractors Association sin veiledning rundt sikring av kompetanse, og vurdering av 
kompetanse for de ansatte i offshore, marine og industri under havoverflaten. Selve hensikten 
med IMCA er å forbedre ytelse i industrien basert på bedre regulering og integritet. 
Kompetansekatalogen til IMCA er brukt som utgangspunkt og rammeverk i bedriften, og videre 
skreddersydd til bedriftens egen profil. Disse kompetansene er med andre ord basen for hva alle 
offshore arbeidere skal kunne. Måling av kompetansen skal videre vurderes av mer erfarne 
ansatte som omtales som ”senior surveyore”. De er en gruppe medarbeidere som har jobbet i 
bedriften over flere år, på bakgrunn av ansiennitet, kompetanse og erfaring har de fått tilbud om 
å bli en vurderer av andres kompetanse. De har deretter fått opplæring i hvordan de kan vurdere 
kompetanse hos nye ansatte på bakgrunn av fra ulike metoder.  
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4.7.2 Kompetanseutviklingens kjerne 
Selve forståelsen av kompetanseprosjektet er illustrert i modellen nedenfor 
 
Figur 8. Oversikt over bedriftens plan for kompetanseutvikling  
 
Modellen er delt inn i hva de ansatte skal kunne, dette er skreddersydde kompetansekrav basert 
på IMCA. Informasjonen om kompetansene og planen finnes på bedriftens wiki side. Videre er 
det vektlagt hvordan de ansatte skal lære disse kompetansene. Dette kan gjøres gjennom 
læringsressurser. Disse ressursene er først og fremst bedriftens LMS, som står for Learning 
Management System. Innenfor denne digitale læringsarenaen står kompetansekravene og hva 
som kreves innenfor de ulike kompetansene. Dette kan både være e-læring som utføres 
individuelt og praktiske oppgaver som er kalt for ”sjekklister”. Når dette er gjennomført blir 
kompetansen markert med en grønn farge. Ønsker de nyansatte å gjennomføre det som kalles 
for sjekklister må disse da vurderes av en mer erfaren ansatt. Her kommer måling inn i bildet; 
hvordan måle kompetanse? Dette kan gjøres på ulike måter; On-the-job observation, 
simulering, spørsmål og svar, profesjonell diskusjon og treningsjournaler. Hvilke av disse 
vurderingsformene som passer er beskrevet både i LMSet og i et utdelt skjema både for junior 
og for senior som skal vurdere kompetanse.  
 
Videre så er det flere som kan initiere at opplæring finner sted. Dette kan både bedrift/kontor 
gjøre, senioren kan gjøre det, og junioren kan selv initiere det. Selve gjennomføringen av 
opplæringen, samt vurderingen skal praktiseres offshore, altså ute på rigg. Bakgrunnen for dette 
er nødvendigheten med erfaringsbasert læring med relevant utstyr og setting. Det hadde altså 
ikke vært tilstrekkelig med opplæring på kontoret, selv om noe kan gjøres både på kontor og 
verksted blir opplæring prioritert på arbeidsplassen. I forhold til når det er beregnet at 
opplæring skal skje i forhold til jobb er det når medarbeiderne har ekstra tid ute på en jobb. Her 
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er en betegnelse kalt værvente relevant. Når det er for kraftig vær så kan ikke jobben gjøres på 
bakgrunn av høy risiko for skader og ulykker. Derfor blir medarbeiderne ventende til været blir 
klarert. Når dette inntreffer er det en mulighet for opplæring. Primært vil det være forventes at 
ansatte skal gjennomføre kompetanseutvikling når det er ekstra tid offshore.  
 
Per i dag er en god del av de grunnleggende kompetansene på plass i den digitale 
læringsplattformen, men noe grunnleggende mangler fortsatt. Når siste rest blir implementert 
og tilgjengeliggjort er tanken at de grunnleggende kompetansene skal gjennomføres av alle 
offshore arbeidere. Deretter skal kompetansene spisses inn og spesialiseres ytterligere i 
fremtiden. Av den grunn er det interessant å se kartlegge eventuelle utfordringer basert på de 
ansatte tenker om kompetanseutviklingen på et relativt tidlig stadium. Det kan eventuelt være 
informasjon som kan brukes for å tilrettelegge, og tilpasse videre utvikling.  
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5. Data og analyse 
 
Mitt forskningsspørsmål handler om hvordan arbeidstakere forstår en kompetanseutvikling, og 
mulige utfordringer og spenninger relatert til en slik utvikling. For å få en rikere forståelse på 
feltet har jeg intervjuet ulike arbeidstakere innad i en bedrift, og sett på deres subjektive 
forståelser. Jeg har snakket med tre ulike sammensettinger av arbeidstakere for å se på 
variasjonen i deres forståelser, sett i forhold til stilling, ansiennitet og antall år i bedriften.   
 
Jeg har gjennomført syv semistrukturerte intervjuer, og valgt å fokusere på seks av disse 
intervjuene. Videre har jeg gruppert informantene etter deres stillingsbeskrivelse som tidligere 
nevnt i kap. 3.7. Jeg har selektert datamaterialet i tre ulike sett. Det første settet inkluderer 
utvalgte transkripsjoner av intervjuene fra ledelsen. Det andre settet inkluderer utvalgte 
transkripsjoner av intervjuene med senior offshorearbeiderne. Det tredje settet inkluderer 
utvalgte transkripsjoner av intervjuene med junior offshorearbeidere. Basert på det totale 
datamaterialet har jeg tre analytiske kategorier som jeg vil bruke for inndeling av funn. Disse 
komponentene vil inngå i de tre grupperingene; ledelse, seniorer og juniorer. Grupperingene og 
de analytiske kategoriene er presentert i figur 9 nedenfor. 
 
 
Figur 9. Analytiske kategorier 
 
Bakgrunnen for inndelingen er for å få en nettverksforståelse blant gruppene og et grunnlag for 
sammenlikning, samt for å presentere funnene mine på en ryddig måte til de skal analyseres 
videre i drøftingsdelen. Jeg har gjennomgående lagt vekt på å gjenkjenne og videre beskrive de 
utsagnene som har vært mest sentrale for å svare på problemstillingen, og som har betydning 
for eventuelle spenninger i systemene. Sitatene som brukes er direkte fra intervjuene, og 
analysen vil av den grunn kun bestå av sentrale funn relatert til kompetanseutviklingen. I neste 
kapittel, drøftingsdelen vil jeg diskutere funnene fra analysen relatert til egen problemstilling, 
teoretiske betraktninger og fokus på spenningsnivåer. 
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5.2 Ledelsen i bedriften 
Ledelsen er slev subjektet innenfor gruppen kalt ledelsen. Informasjonen om ledelsen, og 
ledelsens forståelse av kompetanseprosjektet er basert på to semistrukturerte intervjuer av 
ledere i bedriften. Intervjuene er gjort med intensjon om å finne gruppens forståelse av 
utviklingen, og på den måten eventuelt oppdage motsetninger eller viktige hendelser som har 
fått betydning for utarbeidelsen og fremtidig utvikling av kompetanseprosjektet.  
 
Leder 1 og leder 2 har begge vært delaktige i oppstarten og utviklingen av bedriften siden den 
ble opprettet. De har i snitt jobbet seks år i bedriften, og har vært delaktige og medvirkende i 
satsingen på kompetanseutvikling. Siden innføringen har lederne vært involvert i utviklingen på 
flere måter. De har som objekt og mål å implementer kompetanseprosjektet både i henhold til 
tidsramme, budsjett, og selve intensjonen ved prosjektet. De har ulike regler og normer og følge 
som kan forståes som ulike hensyn å følge i bedriften. Dette er prioriteringer, tid og ressurser, 
samt hensyn til medarbeiderne. De har et fellesskap å ta hensyn til som både er ledergruppen, 
investorer, kunder, marked, ansatte og press fra samfunnet. Alle disse påvirkningskreftene er 
viktig å nevne for å få en mer realistisk forståelse for eventuelle spenninger i systemene. For å 
få en mer inngående forståelse av ledelsen som system vil jeg videre fokusere på motsetninger 
og spenninger innenfor intensjon, utvikling og dagens realitet.  
 
5.2.1 Intensjon 
Ledelsen har oppgitt flere grunner for hvorfor bedriften har satset på kompetanse.  
 
 
 Utdrag 1: 
 
Leder 1: ”En ting er kundene, en annen ting er.. Jeg skal være forsiktig med å kalle det et 
problem. Men vi har erfart at enkelte ganger har vi sendt folk på prosjekt som 
ikke har kunnet elementære ting. Så en grunn er å avdekke de små hull som det 
måtte være, som kunden vil oppdage. (…) Også er det en satsing på de enkelte 
individene her i selskapet, for å sørge for at de blir her i selskapet, og at de føler 
at de har en utvikling. Nyansatte har også en plan for hva de skal gå igjennom. 
Det stilles litt forventninger til det også etter hvert, vi har ikke kommet så langt 
nå, men etter hvert vil alle kunne ha noe å strekke seg til som vil være målbart”. 
 
 
Her er fokuset både eksternt i forhold til kunder, og internt i forhold til å utvikle kompetanse så 
de kan forhindre eventuelle ulykker. Det interne er også rettet mot trivsel og utvikling av de 
ansatte slik at de ansatte selv ønsker å bli værende i bedriften. Kompetanse er også noe som 
ligger i verdiene til firmaet, ved å ha de mest kompetente medarbeiderne.  
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 Utdrag 2: 
 
Leder 2: ”Det er en del av forretningsplanen vår. Den er todelt, det er et mål for 
kompetansebygging internt. Men det brukes eksternt, vi bruker det i 
markedsføring. Særlig her i Norge, for det er egentlig en differensierer. Meg 
bekjent er det ingen andre norske selskaper som har tatt i bruk IMCA 
retningslinjer i forhold til å sikre kompetanse på offshore personell”.  
Intervjuer: ”Er dette en bakgrunn for satsningen?” 
Leder 2: ”Nei, vi ønsker å systematisk å bygge kompetanse internt, og sikre 
kompetanse – og det er det vi gjør nå. Sikre at alle har kompetanse i forhold 
til det laveste kompetansenivået, dette er basiskompetanse, som alle skal ha. 
Å sikre denne er en viktig driver. Det er mer dette enn som 
markedsføringsprofil” 
Intervjuer: ”Hva er bakgrunnen for å sikre denne kompetansen - Har det skjedd noen 
ulykker?” 
Leder 2: ”Nja, nei, men det har skjedd huller også på basiskompetansenivå. Og vi må 
nok innrømme dette for oss selv, at dette er også mer erfarne personell. 
Første mål er å sikre dette”. 
 
 
Bakgrunnen for satsingen virker å være press fra konkurrenter og markedet. Ledelsen 
vektlegger videre en todeling når det kommer til kompetansesatsingen. Det ene er sikkerhet og 
utvikling av arbeidstakere på arbeidsplassen. Kompetanseheving vil ifølge ledelsen være en 
sikkerhet mot skader og ulykker, men også en motivator for å få mennesker til å trives på 
arbeidsplassen slik at de ønsker å bli værende. Den andre siden vil være ett ledd i 
markedsføringen, en konkurransefordel å være tidlig ute med et slikt omfattende 
satsingsområde internt. Fokuset er likevel rettet mot kundeperspektivet, og at 
kompetanseheving både skal være en sikkerhet for arbeidstakerne, men også de potensielle 
kundene ”Så en grunn er å avdekke de små hull som det måtte være, som kunden vil oppdage”. 
Videre kommer det frem en tvetydighet i forhold til prioriteringer av jobb og 
opplæring/vurdering.  
 
 Utdrag 3: 
Leder 1: ”Jeg tror alle ser betydningene og ønsker dette, men når folk reiser på prosjekt 
så er jobben det viktigste, da er det ikke så mye tid til å gjøre vurderinger av 
hverandre”. 
 
 
Denne forklaringen viser til at ledelsen mener de ansatte selv ønsker denne utviklingen, og 
derfor vil prioritere det. Likevel blir kundeforholdet vektlagt som en gyldig grunn for å la være 
å gjennomføre opplæringen. Det forventes at opplæringen skal gjøres, men det er greit om den 
ikke gjøres hvis det er jobbrelatert begrunnelse. Dette er et utsagn som kan føre til forvirring. 
Denne tvetydigheten kom også frem hos leder 2 i relasjon til det samme spørsmålet  
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Utdrag 4: 
Leder 2: ”Vi er betalt av kunden, og da er det naturlig hva som skal være prioriteten og 
det er jobben. Det er bare hvis man helt klart har tid at folk gjør det, det er sånn 
sett ingen krav om opplæringsmoduler offshore. Men man skal melde av etter 
prosjektet hvor mye tid man har brukt på det”. 
 
 
Det viktigste jeg vil ta med fra ledelsens intensjon er at det er en tvetydighet og en todeling i 
fokuset på hvorfor bedriften har ønsket denne utviklingen. Denne er rettet internt og eksternt, 
men det eksterne vektlegges i noen grad. 
 
5.2.2 Utvikling 
Videre spurte jeg spørsmål rettet mot utvikling av prosjektet. Dette innebærer hvordan læring 
skjer, og hvordan opplæring blir gjennomført via de nye teknologiske hjelpemidlene for læring. 
Det er interessant å se om gruppen tenker likt angående bruk av læringsressurser, og eventuelle 
fordeler med disse ressursene. Det er også interessant å se hva ledelsen vektlegger i forhold til 
hvor, hvordan og når de ansatte skal lære, og hva de selv tenker om egen utvikling.  
 
I mitt spørsmål rettet mot hvilke hjelpemidler/redskaper/instrumenter som blir brukt for å sikre 
opplæring svarer begge lederne at dette er ulike hjelpemidler, men mye handler om LMSet i 
kompetanseprosjektet. I denne digitale læringsplattformen vil det videre være en 
sammenkobling med andres systemer de bruker. Fordelen med dette er flere, for det første 
oppdaterer det arbeidstakernes CV automatisk, for det andre vil LMSet være en 
informasjonsbase både for den enkelte ansatt og for prosjektlederne.  
 
Utdrag 5: 
Leder 1: ”På prosjektene kan vi nå sende oppdatert CV, før måtte vi gjøre dette manuelt 
og vi ringte seniorer sent på natten dagen før og oppdaterte i siste liten. Videre 
skal TP samle det meste av informasjon om den enkelte arbeidstaker”. 
 
 
Forenkling, tilgjengelighet, og samling av informasjon virker å være viktige momenter som blir 
nevnt i forhold til den digitale læringsplattformen. Lederne og prosjektlederne trenger ikke 
lenger å huske de ansattes CV i hodet. Relatert til utvikling av ansatte spurte jeg også et 
spørsmål relatert til opplæring av lederne selv.  
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Utdrag 6: 
Leder 1: ”Av andre mener du? Nei, av meg selv så har jeg vært med på assessor kurset, 
men jeg kommer ikke på noe annet”.  
 
 
Dette svaret var likt for ledelsen som en gruppe, og når jeg spurte om opplæring relatert til egen 
utvikling fikk jeg inntrykk av at dette ikke trengtes. Jeg spurte spørsmålet for å se på ledernes 
egen velvillighet til utvikling og opplæring av seg selv. Det er viktig å påpeke at i dette 
kompetanseprosjektet er offshore personell det primære fokusområdet. 
 
Oppsummert vil jeg ta med meg at ledelsens forståelse av intensjon er noe tvetydig med en 
todeling i fokuset på hvorfor bedriften har ønsket det. Denne er rettet internt og eksternt, men 
det eksterne vektlegges i noen grad. hjelpemidlene som forenklende, at de skaper tilgjengelig 
informasjon, og samler informasjon. Lederne sier de vil prioritere læring, men likevel kommer 
jobben først. Dette er noe tvetydig. I forhold til ledelsens egen utvikling og opplæring ser de 
ikke på det som relevant, dette kan være på bakgrunn av denne satsingens fokus på offshore 
medarbeidere, eller generelt. Oppsummeringen vil jeg ta med videre i drøftingsdelen.    
 
5.2.3 Dagens realitet 
Etter samtale med lederne har jeg i løpet av intervjuet fått mye informasjon om intensjonen bak 
satsingen, samt hvordan utviklingen har foregått i form av opplæringen og hvilke hjelpemidler 
og redskaper som brukes. Når denne informasjonen er på plass er dette en kontekst for å forstå 
det ledelsen mener er dagens realitet innenfor prosjektet. Derfor var det naturlig for meg å 
spørre ledelsen hvorvidt bedriften er der den ønsker å være basert på egen forståelse av 
intensjon og utvikling. 
 
Utdrag 7: 
Leder 2: ”Vi er på vei, vi har laget grunnsteinene, fundamentet er her. Vi har gulvet, og 
ønsker i løpet av februar å bli ferdige med det grunnleggende. Folk forstår nok 
ikke at det er mye arbeid bak dette, og det er omfattende. Opprinnelig ønsket vi 
jo at det skulle gå fortere, men vi velger å gjøre det ordentlig. Og det tar lang 
tid. Vi ser for oss at de neste stegene går fortere, men et blir samtidig tyngre 
stoff. Men dette er jo et system som egentlig aldri blir ferdig heller”.  	  
 
Lederne forklarer at de er på vei, de har lagt fundamentet som de kaller for ”grunnsteinene og 
gulvet”. Det kommer tydelig frem at mye arbeid er brukt, og at utviklingen av prosjektet ikke 
står helt i samsvar til intensjonen. De vektlegger ordet ”ordentlig” at dette skal gjøres med 
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”kvalitet”, og at ”kvalitet krever tid”. De har likevel et fremtidsrettet fokus og ser for seg at 
utviklingen fremover vil gå fortere enn det har gjort hittil da gulvet er på plass. Selve ordet 
”omfattende” har kommet frem gjentatte ganger i løpet av intervjuene. Jeg ønsket derfor å 
fokusere videre på hva ledelsen legger i betydningen.  
 
Utdrag 8: 
Leder 1: ”Det er omfattende fordi det skal forankres i organisasjonen, det å få folk til å 
være med på dette. Vi kan ikke lage et system som står på utsiden, det vil ikke 
fungere. Dette skal være en del av hverdagen, og forankringen tar tid. Men 
heldigvis ser vi en god nytte nå. Vi ser at hele organisasjonen jobber i den 
retningen vi ønsker, dette er et resultat av en enorm jobb med forankring 
Investeringen i en training manager har hjulpet til her”.   
Det vektlegges at hele bedriften skal være med på denne satsingen, det skal være en 
naturliggjort del av arbeidshverdagen. Dette forventes å ta tid å få til en slik forankring og 
bevissthet. Forretningsplanen til bedriften er nevnt som en indikator på at det er en felles 
bevissthet innad i bedriften i forhold til satsingen. Relatert til dette spurte jeg hvordan de aktivt 
har jobbet med å etablere en forankring foruten om en intern forretningsplan. 
 
Utdrag 9: 
Leder 1: ”Å snakke med det enkelte individet, snakke om hva det her er og hva vi ønsker å 
oppnå med det, for de til å forstå viktigheten med det. Uten det så vil det bli tungt. 
Det har vært tungt, men jeg mener vi har kommet dit nå”.  
Å snakke om bevisstheten i firmaet førte et av intervjuene i en ny retning og et tyngre tema for 
bedriften. 
Utdrag 10: 
Leder 1: ”Jeg vet ikke helt om dette hører hjemme, men dette er ressurskrevende, og vi har 
jo akkurat gått gjennom en nedbemanning. Foreløpig så har vi fortsatt trykk 
ressursmessig på dette prosjektet. Men selvfølgelig debattert i 
nedbemanningsprosessen om en fortsatt skal ha ressurser på en training manager 
da for eksempel, som ikke er en operativ stilling slik som en prosjektleder på en 
måte. Dette er en satsing vi har gjort, og det er fort gjort å kutte først. Men vi har 
valgt å fortsette videre med det, og vi forstår jo nytteverdien av dette her også ved 
at vi fortsatt har klart å beholde press på dette området. Det er det operasjonelle 
som er viktig for å dra inntekt på kort sikt, men det at vi har fått lov til å beholde 
ressurser på dette området vil gi en effekt på sikt. Ikke på et år, men på to tre år 
kanskje. Dette tror jeg ligger i at vi har klart å forankre det”. 
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Utdrag 11: 
Leder 2: ”Vi har valgt å satse til tross for dårligere tider, men vi har valgt å fortsette. 
Dette vil rulle å gå i bakgrunnen mer eller mindre av seg selv. Men det krever 
jobb for å bygge det videre. Det et pågående prosjekt kontinuerlig. Jeg tror alle 
som er involvert ser at det er et prosjekt som virker etter hensikten. Jeg tror også 
at kvalifikasjoner kan være en motivasjonsfaktor blant de ansatte. Ta ansvar for 
egen kompetanse”.  
 
Den siste tiden har oljenæringen hatt det tøft med en lav oljepris, og bedriften har selv måttet 
kutte ned flere årsverk. Bedriften har valgt å fortsette med et prosjekt som ikke direkte vil gi 
økonomisk utbytte, de vet heller ikke om det vil gi økonomisk utbytte i fremtiden – men de tror 
på dette selv. De har satset på kompetanse til tross for at flere har mistet jobben. De ser på 
kompetanse som en investering for fremtiden. 
 
Oppsummert er dagens realitet ikke helt hva som var planen i utgangspunktet. Likevel er 
lederne optimistiske og viser en etablert felles bevissthet og at medarbeiderne jobber mot et 
felles mål. Utviklingen er behold til tross for en nedbemanningsperiode, dette mener de viser en 
seriøs satsing på kompetanse. Her kom det også tydelig frem at lederne ikke er alene med å 
bestemme utfall av bestemmelser, noe som er viktig å ta med i betraktningen for å forstå 
ledelsen som system.  
 
5.3 Senior offshore arbeidere 
De erfarne arbeidstakerne, også kalt senior surveyore, eller seniorer er subjektet innenfor dette 
virksomhetssystemet. Informasjonen om seniorene, og deres forståelse av kompetanseprosjektet 
er basert på to semistrukturerte intervjuer av mer erfarne arbeidstakere i bedriften. De har i snitt 
jobbet seks år i bedriften og har god kjennskap til hvordan bedriften fokuserte på opplæring 
både før og etter kompetanseprosjektet. De er involvert i kompetanseprosjektet ved å vurdere 
nyansattes eller junior surveyore sin kompetanse offshore. Per i dag er alle seniorer registrert 
som assessorer/egnet for å vurdere andres kompetanse. Dette vil si et omfang av 33 personer 
som har takket ja til oppgaven og deltatt på opplæring i form av kurs. Kurset har vært et 
introduksjonskurs, og de har også fått en ”assessor mappe” med informasjon vedrørende 
rollen. Seniorene er også involvert i kompetanseprosjektet i form av utarbeidelse av  
læringsmateriell.  
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Seniorene sitter med mye kunnskap og kompetanse på ulike områder, og de blir brukt aktivt for 
å utarbeide materiell relatert til ulike kompetansekrav som videre gjøres om til e-læring. På sikt 
vil også seniorene være lærende arbeidstakere, hvor de også skal gjennomføre opplæring for å 
sikre egen kompetanse på høyere nivåer enn det grunnleggende som i dag er på plass.  
 
5.3.1 Intensjon 
Seniorene legger flere bakenforliggende grunner som vesentlige for hvorfor bedriften har satset 
på en kompetanseutvikling. 
 
Utdrag 12: 
Senior 1: ”I tillegg til den rent praktiske nytten internt i firmaet, så er det eksternt å kunne 
vise til at vi har en kompetanse, kompetanseoppbygging om man kan kalle det, 
opplærings… metoder i firmaet, og en sertifisering av kompetansen våres – det 
betyr jo en del. Så det er todelt da, rent internt at vi faktisk blir dyktigere og kan 
dra nytte av det internt i bedre utførte jobber og sånt, og forbedre de jobbene vi 
har. Også det med det eksterne, at vi kan vise til at vi faktisk har og tar 
opplæring og tar kompetanse på alvor og følger et anerkjent skjema som IMCA 
systemet”.  
 
 
Disse grunnene går på det som omtales en rent praktisk nytte internt i firmaet. Denne primære 
nytten beskrives videre som et krav i denne typen foretak. Den andre delen går eksternt på 
kundeforholdet, at de kan bevise deres kompetanse, og at de tar kompetanse på alvor.  
 
Utdrag 13: 
 
Senior 2: ”Bedriften har vel sett over lengre tid at det trengs et system for å kartlegge 
kompetanse, så dette er vel utgangspunktet. (..) vi begynner jo å ekspandere en 
del også nå, og det er positivt for prosjekter på anbud. Så det er nok en 
baktanke her”.  
Intervjuer: ”Hva innebærer satsingen?”. 
Senior 2: ”Man sitter med alt ansvaret hvis noe skulle gå skeis, så det er viktig å kunne 
dokumentere at den personen kan det han skal kunne”. 
Senior 1: ”Som senior så innebærer den at vi får en tryggere hverdag når vi reiser på 
jobb. Vi kan se hva folk er gode for, og som senior så sitter du som alt ansvaret 
hvis noe går skeis offshore”.  
Intervjuer: ”Et trygghetsaspekt?” 
Senior 2: ”Ja absolutt. Også trygghet for ledelsen og juniorene. Det er jo viktig at 
personellet er kvalifisert”.  
 
 
Senior surveyorene vektlegger kundene med tanke på anbud og mulige samarbeidspartnere i 
markedet, men også internt i firmaet. Det kommer også frem hvordan de selv sitter med et 
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ansvar hvis noe skulle gått galt, derfor er trygghetsdelen viktig for dem. De har med andre ord 
både et eksternt og et internt syn på hvorfor satsingen har funnet sted.  
 
5.3.2 Utvikling 
I mitt spørsmål rettet mot hvilke hjelpemidler/redskaper/instrumenter som blir brukt for å sikre 
opplæring svarer seniorene direkte at assessor rollen er relevant. Deretter nevner de generelle 
kurs, og mer spesifikke kurs rettet mot sikkerhet slik som fallsikring. Videre nevnes også 
direkte læringsrelaterte tiltak slik som on-the-job-training som utføres på jobben. Dette er en 
læringsform som rangeres som det viktigste som gjøres innenfor opplæring.  
 
Utdrag 14: 
Senior 1: ”On-the-job training er definitivt det viktigste. Når du får det på jobben så ser 
du med en gang sammenhengen. Men det er og viktig at man har noe som wiki 
slik at vi kan slå opp på ting som vi er usikre på. (…)”. holdninger er også en 
viktig del, for det nytter ikke at du kan alt hvis ikke du orker og gidder å gjøre 
det, da blir det fort slurvefeil som blir kritiske. Mange bagateller som plutselig 
har plassert en konstruksjon feil nede på havbunnen, det er dyrt.” 
Senior 1: ”Redskaper er hovedsakelig LMSet, tror jeg. Også oppstartskurs, og vi har jo 
også on-the-job training (..) i tillegg så har en training manager i selskapet 
vært svært dyktig til å implementere IMCA og de rollene som er der, slik at vi 
kan vise at vi har den kompetansen i henhold til IMCA”. 
 
Seniorene definerer on-the-job training som det viktigste innenfor utvikling av kompetanse, og i 
forhold til hjelpemidler, redskaper og instrumenter. LMS regnes som et sentralt verktøy i tillegg 
nevnes Wiki som en del av opplæring og ressurs for læring. Relatert til Wiki får jeg utdypende 
informasjon rundt hvordan dette verktøyet fungerer, og at dette har vært en velfungerende del 
av utviklingen.  
 
Utdrag 15: 
Senior 1: ”Man legger ut alt mulig egentlig der slik at man enkelt kan finne det, og 
enkelt sjekke opp hvordan man kan gjøre ting der. Det er jo veldig snedig”. 
 
Dette viser til at Wiki som en ressurs til læring sees ut til å fungere, og at det brukes aktivt blant 
seniorene som en kilde til informasjon. Jeg spør videre om deres eget forhold til opplæring, og 
hvorvidt det er informasjon om og positivitet rundt at alle skal ha opplæring på sikt. 
 
Utdrag 16: 
Intervjuer: ”Seniorer skal også gjennomføre opplæring, hvordan tror du dette blir tatt i 
mot?” 
Senior 2: ”Tror eller vet? 
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Senior 2: ”Jeg vet at det er enkelte som ikke er så fryktelig begeistret over det. Vi har jo 
egentlige i firmaet som mener de kanskje er litt mer dyktige enn det de faktisk 
er. Og det kan jo tenktes at dette kan være en trussel for eksempel. De ser 
kanskje ikke hele bildet. Men det er også motsatt, mange som syns det er en 
god hjelp”. 
 
Disse ytringene er relatert til informasjonsspredning og holdninger blant andre seniorer som en 
av informantene vektlegger. Her kommer det tydelig frem at noen i bedriften ikke er like 
optimistiske til en slik utvikling, dette kommer også tydelig frem ved at seniorene svarer med 
tror eller vet. Dette har de med andre ord lagt merke til selv. De nevner dog at flere ser på 
utviklingen som en god hjelp. Videre spør jeg hvorvidt bedriften kan få noe ut av satsing på 
kompetanse. Her vektlegges opplæringen som en integrert del av arbeidsmåter og 
arbeidshverdag, samt en felles bevissthet som en nødvendig forutsetninger. 
 
Utdrag 17: 
Senior 1: ”Ja hvis det blir en del av… arbeidsmåter, eller kanskje ikke 
arbeidsmåter… men en del av bevisstheten til alle ansatte, at det her er en 
del av det vi må gjøre, og det vi... Vi må bruke det aktivt”. 
Intervjuer: ”Føler du det er en felles bevissthet for dette i dag?” 
Senior 1: ”Tja, både ja og nei. Det er… jeg tror kanskje ikke alle føler at det er helt 
opp.., , ja hva skal jeg si.. 100 prosent oppe å går enda, en kanskje en del 
venter på at det her på en måte skal komme helt opp først. Men at det er en 
bevissthet rundt det, og rundt sertifisering det tror jeg det i en viss grad er 
da. Men vi er litt av og på vi surveyore da, så når vi er hjemme så kobler vi 
helt av også kobler vi på igjen når vi kommer på jobb igjen. Og da handler 
det først og fremst å få gjort jobbene skikkelige som er interessant. Så da 
blir det liksom ikke selve opplæringsbiten, men da blir det kanskje en 
integrert del av det med å mobilisere et system og være bevisst på kvaliteten 
på de dataene som vi får ut i målingssystemene og det som er” 
 
 
I dette utdraget nevner seniorene bevissthet som en sentral del av kompetanseprosjektet, og at 
dette er relatert til de daglige arbeidsoppgavene. Senior 1 nevner at det finnes en mangel på 
bevissthet, men også at noe bevissthet rundt hva kompetanseprosjektet innebærer slik som 
sertifiseringer. Dette er noe tvetydig. Videre gir senior 1 beskrivelser av jobbhverdagen 
offshore, og at det er på jobben hvor opplæringen må skje. De nevner ordet integrert i relasjon 
til jobb og opplæring. Når de kommer hjem kobler de av, og dette kan tolkes som at det ikke er 
mye rom for opplæring når de ikke er på jobb. De vektlegger å gjøre en jobb skikkelig, og at 
opplæring derfor er viktig, men at det kan være lurt med integrering av opplæring slik at det blir 
gjennomført.   
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5.3.3 Dagens realitet 
Etter samtale med seniorene har jeg i løpet av intervjuet fått mye informasjon om intensjonen 
bak satsingen, samt hvordan utviklingen har foregått i form av opplæringen og hvilke 
hjelpemidler og redskaper som brukes. Når denne informasjonen er på plass er dette en kontekst 
for å forstå det seniorene mener er dagens realitet innenfor prosjektet. Derfor var det naturlig 
for meg å spørre seniorene hvorvidt bedriften er der den ønsker å være basert på egen forståelse 
av intensjon og utvikling. 
 
Utdrag 18: 
Senior 2: ”Jeg tror nok de kunne sett for seg at de var lengre fremme, men det tar jo tid. 
Jeg er usikker på hva målsettingen er i og med at det er såpass 
kostnadskrevende så tror jeg nok at ledelsen, selv om de ikke sier det selv 
kunne tenke seg at vi var lengre fremme”. 
Senior 1: ”Bedriften er vel ikke så langt unna der den ønsker å være, men man ønsker jo 
alltid å forbedre seg. Jeg tror vi har et ganske høyt nivå, sånn generelt, men 
jeg tror også det at vi hele tiden ønsker å forbedre oss. Det er alltid nye folk 
som kommer inn og vi må bare ha et kontinuerlig system på at vi kan forbedre 
oss”. 
 
Svarene til seniorene er overlappende med tanke på at de mener bedriften ikke har oppnådd helt 
ønsket mål i forhold til intensjon. Men de påpeker grunnene for dette, som er kostnadskrevende 
og at det er en kontinuerlig prosess ved at stadig nye mennesker kommer inn i bedriften.  
 
Oppsummert vektlegger seniorene kompetanseutviklingen som en kvalitetssikrende, og 
trygghetsskapende som et resultat av kompetansehevingen. Trygghet kommer frem ved flere 
anledninger, og virker som å være en vektlagt grunn for at seniorene ser på utviklingen som 
positiv. Her vektlegger de særlig utvikling av nyansatte som viktig. I forhold til utvikling 
nevner seniorene mer praksisrelatert opplæring, og faktiske håndfaste kurs slik som fallsikring 
og integrert læring som on-the-job-training. Videre fokuserer de på en felles bevissthet, og en 
integrering av kompetanseutvikling i daglige arbeidsoppgaver som viktig for videre utvikling.  
 
5.4 Junior offshore arbeidere 
Den siste gruppen jeg har snakket med i bedriften er junior offshore arbeidere, de er relativt 
nyansatte, og har i snitt jobbet i 1 år i bedriften. Informasjonen om intensjon, utvikling og 
realitet er her som i de andre gruppene basert på to semistrukturerte intervjuer. Juniorene er 
involvert i kompetanseprosjektet ved at de selv er hovedprioritet innenfor satsingen. Nyansatte 
og ansatte på lavere nivåer i forhold til erfaring og ansiennitet er målgruppen for den første 
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delen av kompetanseprosjektet. Selv er begge informantene involvert i kompetanseprosjektet 
ved at de har gjennomført noe opplæring.  
 
5.4.1 Intensjon 
Jeg starter med å spørre juniorene om intensjonen bak prosjektet. Her kommer det tydelig frem 
at de ser på utviklingen mer fokusert mot egen jobbhverdag. 
 
Utdrag 18: 
Intervjuer: ”Hva tror du er bakgrunnen for at bedriften har ønsket å satse på 
kompetanse?” 
Junior 1: ”Utvikle dokumenter som sier akkurat hva man kan, altså ikke kun en 
tilfeldig CV fra hver. Og litt sånn dekke vår egen rygg, hvis noe skulle gått 
galt så har vi dokumentasjon om at personen skulle kunnet det. Også å lære 
opp folk, finne ut hvor noe kan mangle. Ja det er viktig slik at vi kan det vi 
driver med, fint at vi ikke belaster andre med arbeid”. 
Junior 1: ”Vi har hatt tilfeller hvor det har blitt gjort feil, som kunne gått veldig, veldig 
galt for prosjekt og sikkerhet. Og dette er vel noe av det viktigste med IMCA. 
- Si til folk at det her kan du ikke”. 
 
Utdrag 19: 
Junior 2: ”Det har blitt staset stort på å få inn et nytt system. Det innebærer 
kartlegging av hva folk kan, luke ut og velge ut hva som mangler og ikke 
mangler hos en person. For å få dette rettet mot et system som også kan 
brukes andre steder som sertifisering. Den er vel rettet mot nye ansatte som 
ikke har så mye peiling på hva som er hva. Men det er meningen at den skal 
rettes mot flere etter hvert. Satsingen er også rettet for å kunne klatre i en 
stige innenfor sertifisering. Man kan vise frem at det er personell som kan 
det og det, selv om jeg er litt skeptisk om det stemmer eller ikke”. 
Intervjuer: ”Du sier du er skeptisk, kan du utdype dette?” 
Junior 2: ”Ja det er jo positivt at de gjør noe, men om dette systemet er bedre enn noe 
annet det vet jeg ikke. Fint å få kartlagt hvor du står og hvordan man kan 
klatre, hva man eventuelt mangler for at man skal komme videre i systemet.  
Intervjuer: Du ser det positivt i forhold til egen utvikling?” 
Junior 2: ”Ja, både og, litt negativt også.. At det står at du kan det og det, også er det 
kanskje krysset av en gang for lenge siden også står det fortsatt at du kan 
det. Det kan juge litt også.. Det er jo andre som sier hva du kan, ikke du 
selv”.  
 
For de juniorene i firmaet er fokuset mer på egen utvikling og arbeidsoppgaver. Ved satsing på 
kompetanse kan de dokumentere det de kan, og eventuelt det de ikke kan da de ikke vil belaste 
andre. De nevner ikke ordet trygghet på arbeidsplassen, men vektlegger utvikling av egen 
kompetanse, utvikling av sertifisering og klatring på arbeidsplassen. Jeg vil basert på 
intervjuene si at det finnes et utrygghetsmoment. Dette vises ved at det ikke lenger er 
arbeidstakeren selv som skal vurdere hva de kan og ikke, men en form for dokumentasjon med 
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informasjon om enkeltes kompetanser. Her var det tydelig at informantene ikke visste nok om 
hvordan dette systemet skulle fungere i praksis, og det gjorde de nervøse forhold til eget 
kompetansenivå. Det er også tydelig at juniorene sine svar går mer direkte på gjennomførelsen 
av kompetanseprosjektet og at de er delaktige utviklingsprosessen direkte. 
 
5.4.2 Utvikling 
Som nevnt har juniorene kjennskap til kompetanseprosjektet ved at de selv har gjennomført 
opplæring. For å få innsikt i deres relasjon er det derfor interessant å spørre hva slags opplæring 
de har gjennomført, og med hvilke hjelpemidler/redskaper/instrumenter. 
 
 
Utdrag 20: 
Junior 1: ”LMS, også er det tester, altså ulike alternativer for hvordan du kan løse 
oppgaver. Profesjonell diskusjon, observasjon i felt er en som gjøres på 
jobb. Jeg var på jobb hvor vi gikk gjennom alle de temaene, og da var vi på 
jobb sammen med en senior og gikk gjennom det vi kunne ta. Men jeg lærte 
ikke noe særlig av det. Men det er jo greit å ha det godkjent da”. 
Intervjuer: ”Hvorfor følte du at du ikke lærte noe?” 
Junior 1: ”Ja det er jo ting vi skal kunne fra før, som blir bekreftet at vi kan”.  
Intervjuer: ”Hvordan ble det bekreftet?” 
Junior 1: ”Både LMS og på jobb”. 
Intervjuer: ”Lærte du noe her da?” 
Junior 1: ”Ja her lærte jeg noe da, glemte vel egentlig dette. Men jeg fikk inn noe teori 
her”. 
Intervjuer: ”Vil du få noe ut av kompetanseprosjektet på lengre sikt?” 
Junior 1: ”Håper jo det da, hvis vi for eksempel skal, det er ikke så relevant da, men 
hvis vi for eksempel skal bytte jobb. Også må det jo eventuelt komme opp 
noe man ikke kan. Også har det personlig nytte for meg”. 
 
Samtalen relatert til utvikling og opplæring har flere interessante momenter. Her kommer det 
frem at det brukes ulike tester for å kunne bekrefte at de gjør en riktig jobb. Det kommer også 
frem en tvetydighet ved om junioren 1 har fått et læringsutbytte eller ikke. Likevel vektlegger 
junior at det er positivt å få det godkjent for sin egen del. Når jeg spurte om læring relatert til 
både test og egen læring kom det fram at noe informasjon var nytt for junioren ved egenlæring. 
På sikt vektlegger junior at det kommer til å komme noe som junior ikke kan, da vil det oppstå 
læring. Det vektlegges også et positivt utfall ved opplæringen hvis det blir ønskelig å bytte 
jobb. Det at opplæringen og godkjennelsen av nivåer relaterer juniorene til hvilke som helst 
kurs, slik som offshore kurset de får når de blir ansatt. Fokus på at juniorene står sterke i et 
eventuelt jobbskifte kommer frem ved flere anledninger. Juniorene ser både på prosjektet som 
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positivt og negativt på samme tid. Relatert til dette spurte jeg hvordan seniorene som skal 
vurdere deres kompetanse ser på opplæringen.  
 
Utdrag 21: 
Junior 1: ”Tror de fleste ser det som positivt. Det er ikke så mange som er nyansatte 
som ser det som negativt. Det er noen seniorer som er veldig, veldig 
skeptiske. Også er det noen som er veldig positive. Noen tar seg god tid til 
opplæring, mens andre vil ha det unnagjort. (…) For de som har jobbet litt 
lenger er det nok delte meninger, noen er litt mer ivrige på jobbe enn andre. 
Alle mener jo at jobben er det viktigste, kan ikke ha noe som ligger å 
venter.” 
Intervjuer: ”Hva mener du med skeptiske?” 
Junior 1: ”Noen av de mener nok at dette er tull, også er det noen som mener det er 
bra. Men det finnes vel alltid folk som er litt skeptiske. Personlig syns jeg 
dette er veldig lurt. Men for seniorene blir det nok vanskelig, det må jo være 
noen som tester de også?”.  
 
Her kommer det frem at det finnes noen som ikke syns at utviklingen er like positivt, og det 
kommer frem beskrivende ord som ”tull”. Juniorene nevner at seniorene er ulike når det 
kommer til vurdering av junior sin kompetanse. Noen ”tar seg tid til” å gjennomføre 
opplæring, og vektlegger det. Ord blir brukt som ”ivrige” og ”syns det er morsomt”. Mens 
andre har svart med kommentarer som ”sånt har vi ikke tid til”. Avslutningsvis bekrefter at 
både de og seniorene vektlegger at jobben kommer først.  
 
5.4.3 Dagens realitet 
Etter samtale med juniorene har jeg i løpet av intervjuene fått informasjon om intensjonen bak 
satsingen, samt hvordan utviklingen har foregått i form av opplæring, og hvilke hjelpemidler og 
redskaper de selv har brukt. Dette skaper en kontekst for å forstå det juniorene mener er dagens 
realitet innenfor utviklingen. Som svar på spørsmålet om bedriften er der den ønsker i dag, kom 
det en del tilleggsinformasjon som er vesentlig for å forstå hva juniorene mener om utviklingen.  
 
Utdrag 22: 
Junior 1: ”De er nok ikke helt ferdige. De er jo på vei for å få IMCA helt 
implementert. Det jobbes fortsatt med de enkelte temaene, men kanskje 
ferdig neste år?” (..) Jeg hadde forventet at det skulle komme noe regler og 
krav, men det har ikke kommet. Vi står ganske fritt til å ta temaene når det 
passer. Vi kan blant annet få en mail når vi er ute, men er det ikke tid så er 
det ikke tid”.  	  	  
Utdrag 23: 
Junior 2: ”Ja jeg tror vel at bedriften er der de ønsker, men at de har planer om å 
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komme lenger. De har jo flere planer. Jeg vet ikke noe om tiden dette vil ta. 
Jeg har fått noe informasjon, men jeg tror mange ikke skjønner helt hva som 
skjer. Vet ikke hva målet har vært, men det har kommet mer nå etter hvert. 
Det begynner å bli greit med info nå, kunne gitt mer i starten. Men jeg tror 
de har gitt informasjon, men at vi ikke har skjønt det. Også har det vært 
veldig lang tid mellom hver gang vi har fått noe og det har skjedd noe”.  	  	  
Jeg spurte også junior 1 vedrørende hvor mye informasjon de hadde fått om 
kompetanseutviklingen.  	  
Utdrag 24: 
Junior 1: ”Hvis man vil se informasjon, så kan man se det. På wiki så blir det postet 
en del informasjon”.  
 
Juniorene er begge klare på at bedriften fortsatt har noe gjenstående i forhold til utviklingen. 
Her kommer det imidlertid frem at de selv er usikre på hva som gjenstår og når det skal være 
ferdig. Det bekreftes her at juniorene har fått informasjon, men det kommer så frem at 
informasjonen ikke har vært så enkelt å forstå. Juniorene vet hvor informasjonen ligger, og det 
meste går vi mail eller blir lagt ut på Wikien. Denne informasjonen er likevel ikke informativ 
om det som blir presentert ikke er forståelig for de som skal lese den. Her er det altså delte 
meninger, både i form av at det mangler informasjon, det ikke mangler informasjon og 
vanskeligheten med å tolke informasjonen som blir gitt.  
 
Oppsummert er juniorene både positive og noe negative rundt kompetanseutviklingen. Hvor 
utviklingen kan sikre at de ansatte er kvalifisert. De fokuserer på egen utvikling, og hvordan de 
selv kan utvikle seg og hvilke personlige fordeler de har for de. Her ser de positivt på en 
utvikling for egen del, og for medarbeiderne. Når dette spørsmålet rettes til andre i bedriften 
blir det imidlertid en mer negativ antydning i forhold til seniorenes forståelse av utviklingen. 
Juniorene nevner at de har fått informasjon fra bedriften om planen, men at informasjonen er 
noe utydelig.   
 
Oppsummert på tvers av gruppene finner jeg gruppene overordnet positive til utviklingen. Dette 
vises blant annet ved at alle gruppene vektlegger hvordan hele bedriften vil dra nytte av 
kompetanseutviklingen. Gruppene ser fordeler både internt og eksternt, og som fordelaktig for 
egen gruppe og seg selv. Likevel kan funnene nyanseres, og når jeg går dypere inn på ulike 
temaer kommer det frem interessante funn jeg vil utdype videre.  
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6. Diskusjon 
 
Jeg har i analysen presentert empiri gruppene: ledelsen, seniorer og juniorer rettet mot 
forståelsen av kompetanseutviklingsprosjektet. Empirien har jeg selektert inn i kategoriene 
intensjon, utvikling og realitet for å kunne sammenlikne funn på tvers av gruppene. Denne 
inndelingen er valgt på for å kunne svare på problemstillingen min; Hvilke spenninger blir 
synlige hos arbeidstakere i en bedrift i forbindelse med et kompetanseutviklingsprosjekt?  
 
Jeg har basert på empirien funnet noen synlige spenninger både innad i gruppen og på tvers av 
gruppene relatert til utviklingen. Engeström (2015) kaller mulige utfordringer for spenninger. 
Slike spenninger kan som nevnt beskrives som problemer, uenighet, misoppfatning og eller 
mangel på informasjon. Spenningene kan oppleves som ubehagelige for den enkelte 
arbeidstaker eller gruppen, og det vil da føre til at gruppen unngår aktiviteten og utviklingen 
stagnerer, eller at gruppen finner en løsning på problemet som kan føre til utvidet læring. 
Engeström (2007) finner spenninger som en nødvendige prosesser for en overordnet utvikling 
og læring på arbeidsplassen. Jeg vil videre analysere og drøfte mine funn på bakgrunn av 
Engeströms (2015) sine ulike spenningsnivåer (se figur 5) og supplere med flere teoretiske 
betraktninger og forskning på feltet.  
 
Utviklingen av et kompetansesystem kan sees på som en historisk endringsprosess i henhold til 
aktivitetsteorien. Med historisk så mener jeg at det skjer noe som er annerledes enn tidligere 
praksis, noe nytt å forholde seg til for alle. Det innebærer ny praksis i arbeidshverdagen, med 
nye verktøy, også kalt medierende artefakter å forholde seg til. Alle gruppene er involvert i 
kompetanseutviklingen, men gruppene skiller seg fra hverandre i forhold til hvordan de er 
tilknyttet utviklingen. Relatert til denne tankegangen kan det se ut som mulige utfordringer og 
misoppfatninger kommer når utviklingen møter gruppene direkte. Jeg finner en tendens til at 
gruppene som er mest kritiske til utvikling er de gruppene som direkte er involvert i 
kompetanseutviklingen.  
 
Juniorene er direkte involvert ved at de gjennomfører kompetansekrav i form av opplæring slik 
som kurs, on-the-job training og e-læring per dags dato. Seniorene sin rolle er å vurdere andres 
kompetanse, det betyr at de er involvert i utviklingen men mer indirekte. Ledelsen definerer 
kompetansekrav for de andre gruppene, og er ikke direkte, men mer indirekte involvert i 
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kompetanseutviklingen. Seniorer og ledelsen er deltakende i utviklingen, men ikke relatert til 
vurdering av egen kompetanse. Dette funnet har jeg sammenfattet nedenfor i figur 10. 
 
 
Figur 10. Illustrasjon av sentralt empirisk funn som grunnlag for spenninger 
 
Basert på funnene har jeg videreutviklet figur 6 som presentert i kapittel 3.7. Her har jeg 
imidlertid lagt til gruppenes direkte involvering i utviklingen som virker å være et grunnlag for 
ulike spenninger. Alle gruppene er her inndelt som tre virksomhetssystem som interagerer om 
et delt objekt. Juniorene sine regler viser til at gruppen skal gjennomføre opplæring i det 
daglige så fort de har mulighet. Det er med andre ord lite konkrete regler omkring gitt tid og 
sted. Arbeidsdelingen relatert til kompetanseutviklingen er direkte og praktisk rettet for 
juniorene ved at selv gjennomfører opplæring. Dette vil påvirke hvordan juniorene jobber mot 
bedriftens mål og objektet som er kompetanseutvikling. Seniorene har regler om å vurdere 
andres kompetanse, vurderingen av andre skal først finne sted når det er muligheter for det. 
Dette betyr at det ikke er krav eller regler til når og hvor vurderingen skal skje. Seniorenes 
arbeidsdeling relatert til kompetanseutviklingen er først og fremst vurdering av andres 
kompetanse, men også at de skal gjennomføre praktiske deler av utviklingen på sikt. Dette 
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påvirker hvordan seniorene jobber mot det delte objektet. Ledelsens regler går ikke på 
gjennomføring av opplæring. Ledernes arbeidsdeling relatert til kompetanseutviklingen blir 
derfor å definere og bestemme hva de andre gruppene skal gjennomgå. Dette skiller gruppene 
seg fra hverandre, og kan være en potensiell medvirkende grunn for spenningene som er funnet. 
I forhold til fellesskap blant gruppene er dette funnet basert på en sammenfattet forståelse av 
informantene innad i hver gruppering, men også ved en sammenlikning av gruppene.  
 
Når kompetanseutviklingen møter gruppene direkte kommer det frem et todelt syn på deler av 
kompetanseutviklingen. Seniorene praktiserer utviklingen ved å vurdere andres kompetanse. De 
er positive til en utvikling, og mener et fokus på kompetanse og kvalitet er helt nødvendig for 
bedriften, sektoren og videre utvikling (se utdrag 12). Jeg finner en ansvarsfølelse hos 
seniorene, hvor de vektlegger en trygg arbeidshverdag for seg selv og andre (utdrag 13). De 
vektlegger derfor opplæring av andre som viktig. Når denne rollen snus og seniorene blir 
subjektet som skal gjennomføre opplæring finner jeg imidlertid en mer negativ fremtoning. 
Seniorene beskriver seg selv som begeistret for utviklingen, men påpeker en mindre begeistring 
hos sine medarbeidere. De begrunner dette med at andre seniorene kanskje ikke ser hele bildet 
rundt satsingen (se utdrag 16). Juniorene bekrefter dette, og har selv erfart seniorer som 
skeptiske (se utdrag 21). Juniorene fremstår som positive til utviklingen, men usikre på deler av 
utviklingen som er relatert til deres selv. Ledelsen definerer ikke seg selv som en gruppe på lik 
linje som resten av bedriften når det kommer til nødvendig praktisering av 
kompetanseutviklingen. Jeg vil påpeke at selve kompetanseutviklingen er rettet mot offshore 
surveyore og ikke kontor og ledelse, men ifølge klassiske organisasjonsutviklingsteorier er det 
ofte vektlagt at en type endring krever en bred medvirkning i bedriften for å unngå motvirkende 
prosesser (Senge 1994). Gruppenes ulike møte med kompetanseutviklingen i form av 
gjennomføring, vurdering og definering finner jeg som et potensielt grunnlag for andre sentrale 
spenninger.  
 
6.1 Informasjonsvansker 
En type spenning som er funnet både innad i gruppene og mellom gruppene er en primær 
spenning som går på informasjon. Som tidligere nevnt er indre spenninger kritiske for aktivitet 
rundt et delt objekt. Spenninger finner jeg blant annet innad hos juniorene. Mangel på 
informasjon, eller vanskelig informasjon gjør at budskapet ikke kommer frem til mottakeren. 
Dette kan sees på som et klassisk eksempel på viktige momenter i endrings- og 
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utviklingsperspektiver i bedrifter (Senge 1994; Jacobsen & Thorsvik 2007). Netteland m.fl 
(2008) har som tidligere nevnt i teorikapittelet gjennomført forskning på e-læring basert på 
Engeströms tredje generasjons virksomhetsteori. Ved å forstå nettverket av interagerende 
systemer relatert til utviklingen er det funnet ulike spenninger. En av spenningene er blant annet 
relater til informasjonsdeling. Funnene viser at utvekslingen av informasjon mellom 
arbeidstakere har vært mangelfull, og hvordan informasjon relatert til opplæring har vært 
vanskelig å finne. Disse funnene kan relateres til egne funn av informasjonsvansker. 
 
Junior 2 mener det har kommet informasjon gjennomgående i utviklingsperioden, men det har 
tatt lang tid mellom hver gang. I tillegg til dette beskrives informasjonen som vanskelig å forstå 
(se utdrag 23). Med andre ord kan dette tolkes som en noe mangelfull informasjonsdeling 
gjennomgående i utviklingen. Her blir imidlertid en indre spenning synlig mellom junior 2 og 
junior 1. Junior 2 beskriver informasjonen som noe begrenset og vanskelig, mens Junior 1 
beskriver informasjon som tilgjengelig hvis man ønsker å finne den (se utdrag 24). Her er 
wikiteknologi beskrevet som en informasjonsbase. Juniorene tolker informasjonsdelingen ulikt, 
og det kan sees som en indikasjon på en spenning mellom informantene innad i gruppen. 
Det er med andre ord en tvetydighet mellom deltakerne i gruppen på hvorvidt informasjonen er 
tilgjengelig, og hvorvidt informasjonen er forståelig. Informasjonsdeling kan forståes som en 
grunnleggende spenning og som en potensiell grunn for andre spenninger relatert til 
kompetanseutviklingen. Hvis ikke informasjonen kommer riktig frem til mottaker, kan det føre 
til misforståelser og feiltolkning som grobunn for andre spenninger og motgående prosesser.  
 
Lund (1997) vektlegger at alle i en bedrift må få innsikt i hva som foregår i bedriften samt 
fremtidige planer. Her er formelle opplæringsplaner brukt som et eksempel slik at 
medarbeiderne ser fremtidsplan for seg selv og bedriften. Informasjon er også viktig i relasjon 
til teorien grenseobjekter. Manglende informasjon, feilaktig informasjon, lite informasjon, 
vanskelig språk, og eller feil tolking av informasjonen kan være grunnlag for misforståelser.  
Netteland m.fl (2008) finner blant annet hvordan informasjonen som skal deles i en bedrift må 
være tilpasset lokale forhold og gruppene som skal motta informasjonen. En tanke relatert til 
eget funn av spenning er en manglende tilpassing av informasjonen til lokale miljøer. Med 
andre ord har ikke informasjonen blitt mottatt slik den var intendert av bedriften. Relatert til 
teorien om grenseobjekter er det viktig med fokus på deling av informasjon, men også på 
forståelse av informasjonen som blir gitt til gruppene som skal jobbe sammen. Et felles språk, 
	   69	  
eller en felles syntaks blir nevnt som viktig for å etablere et samarbeid om et felles objekt 
(Carlile 2002).  
 
Relatert til informasjonsdeling finner jeg en teknologisk utfordring som kan sees på som en 
primær spenning. Relatert til den teknologiske utviklingen ligger hele kompetanseprosjektet og 
alle de digitale hjelpemidlene for opplæring og kompetansesikring. Relatert til 
virksomhetssystemet er redskapene avgjørende, og av stor betydning for å forstå hvordan 
arbeidstakerne bruker redskaper for å nå målet med aktiviteten. Når jeg spør gruppene 
ytterligere om kompetanseutviklingen finner jeg en indre spenning hos juniorene. Juniorene 
forteller hvordan kompetanseprosjektet, ny teknologi og digitale læringsmiljøer er positivt i 
forhold til egen utvikling, sertifiseringer og eventuelt et jobb-bytte i fremtiden. Samtidig 
kommer en mer kritisk beskrivelse frem hos junior 2 relatert til det tekniske systemet og det 
eksterne kundemarkedet. Junior 2 vet selv ikke om den nye utviklingen er bedre enn tidligere 
praksis rundt opplæring og kvalitetssikring. Negativiteten eller skepsisen kan sees i relasjon til 
motstand mot endring. Når en endring skjer i en bedrift finner blant annet Jacobsen og Thorsvik 
(2007) flere bakenforliggende faktorer til potensiell motstand hos arbeidstakerne slik som frykt 
for det ukjente, endres av symbolsk orden, endrede maktforhold, dobbeltarbeid bl.a  
 
Kompetanseutviklingen og det digitale systemet som er innført er nytt for bedriften, og 
redskapene blir blant annet brukt for å lagre kompetansen til hver enkelt medarbeider. Denne 
lagrede kompetansebasen blir videre brukt av ledelsen og kontoret for å kunne kvalitetssikre de 
ansatte og vise kundene kompetansebasen de besitter. Dette virker noe truende for junior 2, som 
mener at systemet kan ”juge” (Se utdrag 19). Dette synet blir imidlertid ikke presentert av 
junior 1, og kan derfor sees som en indre spenning innad i gruppen. Den usikkerheten og den 
kritiske tankegangen som generelt har oppstått kan mulig relateres til manglende informasjon, 
eller manglende forståelse rundt hva kompetansekartleggingen og sikring av kompetanse 
innebærer personlig. Relatert til spenninger på tvers av gruppene definerer ledelsen den nye 
teknologiske utviklingen som forenklende, og mindre tidkrevende ved at kontoret ikke behøver 
å huske hver arbeidstakers kompetanse i hodet slik som tidligere (Se utdrag 5). Junior 2 ser 
imidlertid ikke forenkling slik som ledelsen, og er bekymret for hvordan det teknologiske 
systemet skal definere egen kompetanse (se utdrag 19). Dette representerer også en spenning 
mellom juniorene og ledelsen, da gruppene tolker utviklingen ulikt. Videre er dette også en rot 
til spenning nummer tre og tanken om at det var bedre før den nye kompetanseutviklingen fant 
sted. 
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Senge (1994) presenterer hvordan en felles forståelse for fremtiden er viktig, og hvordan 
arbeidstakerne må få innsikt i alle prosesser for å forstå tankegangen bak endringen og bli 
delaktig selv. Dette kan med andre ord relateres til informasjon om redskapets bruk og hensikt. 
For å forberede arbeidstakere på endring, og tilpassing til endring er det viktig å med 
informasjon vedrørende utvikling i bedriften. Om bedriften og den enkelte arbeidstaker ikke tar 
høyde for konteksten i bedriften vil arbeidstakere kun være forberedt på dagens 
kompetansekrav, men ikke morgendagens (Manuti, Pastore et al. 2015). 
 
Mørch og Skaanes (2011) påpeker hvordan nyere former for teknologistøttet læring ofte er i et 
konkurranseforhold mellom eldre og mer tradisjonelle former for læring. Av den grunn kan det 
være en naturlig konsekvens relatert til et endringstiltak og noe som er ukjent for gruppene i 
bedriften. I forhold til bedrifters utvikling av e-læring finner blant annet Attwell (2005) hvordan 
mange studier fokuserer på nyvinningen av teknologi, og ikke hvordan teknologien best kan 
brukes, samt hva som fungerer og ikke. Ny teknologi er også ofte nødvendig for å kunne 
utvikle ønskede mål i dagens samfunn. Relatert til sertifiseringskrav finner Lund (1997) at mye 
av den teknologiske endringen tas for gitt når den blir innført. Dette kan sees i relasjon til 
Vygotsky (1986) sin definisjon på medierende artefakt og historiens avgjørende betydning. 
Hvorvidt redskapet kan brukes som et middel for å nå et mål er avhengig av om redskapet er 
brukt på den måten det er intendert, og dette krever blant annet en forståelse av redskapet som 
skal brukes. For å kunne forstå, og gjennomføre en aktivitet krever det med andre ord tilpasset 
informasjon og opplæring.  
 
Netteland m.fl (2008) kommer med flere aspekter det er viktige å fokusere på i relasjon til 
informasjonsdeling som kan relateres til egne funn. Tilpasset informasjon basert på ulike 
grupper mennesker er viktig, samt et stort fokus på mye informasjon i en etableringsfase. Her 
kunne en mer tilpasset informasjonsbit mulig vært en løsning. Til tross for spenninger relatert 
til informasjon både internt i gruppene og på tvers av gruppene er juniorene dog 
løsningsorienterte i forhold til de problemene som har oppstått. Forslag som repetisjon av 
opplæring og oppgaver samt en mulighet for å kommentere på det som er skrevet om egen 
kompetanse er foreslått. Juniorene er med andre ord løsningsorienterte til hvordan utviklingen 
og de teknologiske hjelpemidlene kan brukes på best mulig måte videre i utviklingen.  
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6.2 Fokus på en felles bevissthet 
En spenning jeg oppdager mellom gruppene er relatert til den praktiske delen av 
kompetanseutviklingen, nemlig opplæring av gruppene. Juniorene er som nevnt både positive, 
men også noe negative til utviklingen. De er per i dag direkte knyttet til egen vurdering og 
utvikling av kompetanse. Seniorene skal som tidligere nevnt også være målet for 
kompetanseutviklingen, og de skal selv gjennomgå ulike kompetansekrav på sikt. Når dette 
faktum kommer frem finner jeg negativitet både hos juniorene og seniorene.  
 
Juniorene og seniorene har møtt andre i gruppen eller på tvers av gruppene som er mer 
negative, og kommenterer kompetanseutviklingen som ”tull” når det kommer til vurdering av 
egen kompetanse. Bakgrunnen for negativiteten og skepsisen kan være av ulike grunner, 
seniorene selv mener de andre ”ikke ser hele bildet”, andre grunner blir nevnt slik som ”de tror 
de kan alt”. Dette kan være en grobunn for motvirkende prosesser, og at det krever en felles 
bevissthet, informasjon og eventuelt en holdningsendring for å få til en læringsprosess. Slike 
potensielle motvirkende prosesser er også viktig å løse da det kan føre til nedprioritering av å 
vurdere andres kompetanse. Om seniorene ikke ser på utviklingen som nødvendig og viktig, 
enten om det gjelder dem selv eller for alle, kan det føre til en nedprioritering av å initiere 
læringsaktiviteter.  
 
Her er det viktig å utdype det gruppene nevner om bevissthet i bedriften. Ledelsen mener det 
eksisterer en felles bevissthet om kompetanseutviklingen, og en forankring av denne i bedriften 
i dag (se utdrag 10). Seniorene viser på den andre siden til at en felles bevissthet ikke er 
fullstendig etablert, men en viktig faktor å bygge videre på videre på for å få alle med på 
utviklingen (se utdrag 17). Når jeg spør hva bedriften vil få ut av en satsing på kompetanse, 
kommer det frem at det finnes en bevissthet rundt sertifisering, men om utviklingen skal 
fungere optimalt krever dette at utviklingen blir en naturlig del av det daglige arbeidet. En felles 
bevissthet og et felles verdisett er prioritert av begge gruppene, og derfor viktig å påpeke som et 
funn (se utdrag 8, 9, 10 og 17). For begge gruppene er det viktig at selve 
kompetanseutviklingen og intensjonen er forankret i arbeidsoppgaver slik at det blir en del av 
det daglige arbeidet. De ønsker at denne utviklingen skal bli brukt aktivt i arbeidsmåter og i 
arbeidshverdagen. Likevel viser det til noe tvetydighet mellom gruppene og en antakelse på en 
fortsatt manglende felles bevissthet innad i bedriften.  Seniorene ser praktisk rettet på 
utviklingen og aktivitetene, hvor de mener at jobb og praktisk rettet opplæring, slik som on-the-
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job training er det viktigste av aktivitetene (se utdrag 14 og 15). Selv er denne formen for 
opplæring ifølge Aragon-Sanches et al. (2003) den sterkeste opplæringsmetoden som påvirker 
arbeidseffektivitet. Dette samsvarer med norsk forskning av Brandt m.fl (2009) basert på funn 
fra levekårsmonitoren og kompetanseutviklingsprogrammet for kunnskapsdepartementet at 
hver tredje ansatt ønsket å lære på arbeidsplassen gjennom arbeidsrelaterte former for læring, 
som også kalles for uformell, eller on-the-job training. 
 
Flere sentrale forhold er viktige for å unngå motgående prosesser og spenninger slik som felles 
visjoner innad i bedriften, endring av gruppers verdisett, og en felles bevissthet (Nonaka 1994; 
Agyris & Schön 1996; Jacobsen & Thorsvik 2004). En endring truer det som er kjent og 
sikkert, av den grunn er det naturlig at noe motstand vil oppstå. Det er først når den enkelte 
forstår sammenhengene og bakgrunnen til utviklingen, at personen kan tilpasse eget arbeid og 
læring relatert til denne tankegangen. Objektet kan fungere som et samlingspunkt for og en 
synkroniserer for arbeidstakernes ulike preferanser hvis den er tilpasset lokale og generelle 
behov. Det kan legge en demper på egne premisser eller egne grenser, og knytte gruppene 
sammen ved at alle har en klar visjon om hva som skal gjøres og hvorfor. Relatert til grenser 
kan det være en situasjon som har oppstått, eller noe som skiller gruppene fra hverandre. En 
løsning kan være det som kalles for ”meglere” internt i bedriften. Dette er personer som alle 
gruppene har tiltro til som kan fungere som en nettverksbygger og en som sprer informasjon 
rundt utviklingen. Et annet ord for en megler kan være en ambassadør, en som tror på 
utviklingen og som vil dele budskapet slik at alle vil være med på laget. Ledelsen nevner en 
form for meglere (se utdrag 9), og at kommunikasjon til alle i bedriften om mål og utvikling er 
viktig. Relatert til meglere nevner ledelsen og seniorene hvordan en training manager har vært 
viktig i implementering av IMCA og som informasjonsspreder i utviklingsprosessen (se utdrag 
8 og 14).  
 
Forskningsbidrag vektlegger en etablert standard på tvers av bedriften slik som en delt plan, 
regelverk, årsmøter og samlinger, samt workshops for å etablere refleksjon og samarbeid (Hasu 
2001, Subrahmanian et al 2003; Lee 2007; Star 2010). En felles standard kan bidra til endring 
av subjektive meninger, og berike produktet og de eventuelle problemene som kan komme. 
Dette kan relateres til funnet av manglende klare regler og frister å forholde seg til relatert til 
opplæring og vurdering blant gruppene i bedriften.  
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6.3 Prioritering av kompetanseutvikling i jobbhverdagen 
Relatert til forankringstanken og ønsket om en felles bevisstheten kommer jeg til et siste funn 
innenfor spenning mellom systemene, og det er forholdet mellom jobb og opplæring. Her er det 
et ensidig svar fra ledelsen, seniorene og juniorene om at jobben skal prioriteres først. Dette er 
helt naturlig, og viktig i forhold til bedriftens økonomiske fremgang. Jeg finner dog en tendens 
til en tvetydighet ved denne prioriteringen. Som jeg nevnte ovenfor er det ønsket at 
kompetanseutviklingen skal være en naturlig del av hverdagen, samtidig er det ikke satt av 
konkret tid til å jobbe med utviklingen. Opplæring og vurdering skal skje når det eventuelt er 
tid på jobb. Dette er en noe vag regel, og kan være vanskelig å forholde seg til og praktisere. På 
den ene siden ønsker seniorer en større prioritering av kompetanseprosjektet i daglig arbeid som 
igjen vil gi avkastning i forhold til positivitet og prioritet. På den andre siden så prioriterer de 
jobben og daglige arbeidsoppgaver i førsteomgang (se utdrag 17). Dette kan sammenliknes med 
ledernes fokus på jobben som en naturlig prioritering (se utdrag 4). Ledelsen fokuserer todelt, 
både for å svare til kundenes etterspørsel og behov, men også for å kvalitetssikre og utvikle 
egne ansatte. Likevel finner jeg at kunden og det eksterne er vektlagt i funnene. Dette finner jeg 
blant annet når jeg ser nærmere på selve utviklingen av kompetanseprosjektet og hva ledelsen 
vektlegger innenfor opplæring. Dette kan blant annet sees i utkast 10, og hvordan de prioriterer 
det operasjonelle i første omgang. De forteller gjennomgående hva som er prioriteten, og det er 
jobben som skal gjøres for kunden (se utdrag 3 og 4). Seniorene vektlegger også 
kundeforholdet, og det faktum at bedriften er avhengig av kundene for å ha en fremtidig jobb. 
Det faktum at kunden kommer først blir også bekreftet av junior 1 (se utdrag 22). En slik 
prioritet er ikke unormalt i en bedrift, men kan sees som en potensiell en mulig grunn for 
nedprioritering eller eventuelt forsinkelse av opplæring. 
 
Ledelsen beskriver at nyansatte har en plan for gjennomføring av opplæring, og at dette målet 
er viktig (se utdrag 1). Sett i forhold til funn fra juniorene, kan det virke som den benevnte 
planen ikke er mottatt. Junior 1 har selv forventet flere regler og krav relatert til utviklingen, og 
påpeker at de i dag står fritt til å ta temaer når det passer. Junior 1 forklarer også at de kan få en 
mail vedrørende opplæring, men er det ikke tid så er det ikke tid (se utdrag 22). Av den grunn 
er det en uklart hvorvidt det finnes noen konkrete krav for de ansatte å forholde seg til. Basert 
på funnene vil jeg si at det per i dag ikke er konkrete regler eller krav i forhold til når 
opplæringen skal gjennomføres, men vektlagt at opplæringen skal gjennomføres når det er tid 
for det (se utdrag 4). Uklare retningslinjer kan føre til spenninger som går mellom arbeidsdeling 
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og regler som videre påvirker hvordan de jobber mot kompetanseutviklingen. Dette viser til en 
uklarhet mellom ledelsen og juniorene som representerer en spenning mellom systemene.  
 
På den ene siden viser forskning til hvordan autoritet, frihet og medbestemmelse er viktig 
relatert til læring i jobbsammenheng, hvor den enkelte kan være delaktig i personlige planer 
(Kaloudis, Sandven et al. 2008). Jacobsen og Thorsvik (2007) finner at en fleksibel kultur kan 
sies å være en samlebetegnelse på ulike tiltak for å fremme læring i bedrifter. På den andre 
siden kan for mye frihet relatert til en aktivitet, føre til at opplæring og vurdering blir noe 
nedprioritert om ikke den enkelte ser personlige gevinster ved aktiviteten. Både frihet og regler 
kan kombineres ved at arbeidstakerne selv har autonomi over noen prosesser, men at noen 
regler er fastsatt slik at arbeidstakerne vet hva de skal forholde seg til i fremtiden. Dette er 
særlig relatert til junior 2 sin skepsis til utviklingen. På den ene siden vektlegger Lee (2007)  at 
en persons standardisering er en annen persons forvirring, på den andre siden hvordan 
etablering av strukturer for et felles rammeverk vil kunne legge til rette for en mer vedvarende 
form for samarbeid mellom ulike grupper i en bedrift. Hvorvidt regler og krav passer i bedriften 
er med andre ord avhengig av ulike faktorer og ikke minst konteksten. Culling et.al (2002) 
vektlegger omgivelsene som en essensiell relasjon til hva som kan passe best, enten om det er 
standardisering av krav og regler slik som tidligere teorier av grenseobjekter vektlegger, eller 
om det er autonomi på arbeidsplassen som er viktig basert på funn fra Kaloudis, Sandven et al. 
(2008). Hvorvidt bedriften og den enkelte arbeidstakeren kan definere og avgjøre endringer selv 
er dog avhengige av kravene som omgivelsene setter. De kan bety økt arbeidsmengde, med lite 
ekstra tid på hvert jobboppdrag. Pfeffer og Salancik (1978) nevner at bedrifter er avhengige av 
omgivelsene for å overlever, og at press og ytre kontroll vil påvirke handlefriheten i 
prioriteringer relatert til utvikling. Bedriften må tilpasse seg, og det innebærer også 
arbeidstakerne. Nordhaug (2004) påpeker at endrede arbeidsforhold relatert til markedskrav kan 
ende med at medarbeiderne fokuserer på å få jobben ”unnagjort” i første omgang. Hvis ikke 
opplæring og utvikling er forankret i de daglige arbeidsoppgavene vil det være vanskelig å 
avsette tid til disse fremfor å starte på en ny jobb. Et stort kundefokus prioriterer kortsiktige 
mål, og disse kan fortrenge de langsiktige (Nordhaug 1998). 
 
Mørch og Skaanes (2011) har selv forsket på temaet om integrert læring på arbeidsplassen i sin 
teori om primær og sekundærarbeid. Teorien handler som nevnt om å kunne integrere 
opplæring inn i daglige arbeidsoppgaver. De deler inn i to typer arbeid i bedrifter, 
primærarbeid er regnet som hovedoppgavene som skal gjennomføres i løpet av en arbeidsdag. 
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Sekundærarbeid er opplæring, kvalitetssikring og utvikling. For å integrere arbeidshverdagen 
og opplæring er blended learning foreslått som et alternativ, som innebærer læring og 
kompetanseutvikling inn i det daglige arbeidet for å unngå at sekundærarbeid blir nedprioritert. 
Dette krever å bruke alle tilgjengelige ressurser for informasjonshenting, samt et tett samarbeid 
med teknologiske hjelpemidler som å lære med PC. I begrepet blended learning ligger det 
kombinasjoner av ressurser for læring slik som databruk, ansikt-til-ansikt og samt ulike verktøy 
for læring.  
 
Bedriften har selv gått frem med en blended learning tilnærming ved å tilby ulike former for 
opplæring og vurdering slik som junior 1 og 2 nevner (se utdrag 14, 15, 19 og 20). Dette 
beskrives også som positivt fra gruppene. Wikiteknologi og bedriftens investering i LMS er 
verktøy for å få opplæring til å skje også utenom den praksisrelaterte gjennomføringen i 
jobbrelatert setting. Slike plattformer ligger bedriftens utviklingsplaner og tiltakene som 
bedriften har satset på. Likevel krever det noe struktur for å etablere ressursene innad i 
bedriften. Netteland m.fl (2008) vektlegger i sin sammenfatting hvordan arbeidshverdagens 
regler er nødt til å synliggjøres for å kunne interagere jobb og læring. I tillegg vektlegger de 
allokering av nok tid til å kunne forberede, så vel som å gjennomføre opplæring og tiltak for å 
integrere jobb og opplæring mer permanent. Med andre ord er en blended learning tilnærming 
vektlagt og innført, men det krever noen justeringer for at det skal fungere optimalt relatert til 
hvilke krav jobbhverdagen setter. Relatert til arbeidshverdagens regler er bedriften som nevnt 
en del av oljenæringen. De ansatte er derfor i en annen arbeidssituasjon enn det som kan kalles 
en normal arbeidshverdag (se utdrag 17). Vet at arbeidstakerne har en slik arbeidstid gjør 
tilpassing av opplæring vanskelig. Det er både fordi surveyorene gjør en jobb for en kunde, for 
det andre er det vanskelig å planlegge hvorvidt det er mye eller lite å gjøre på en jobb.  
 
Gjennomgående viser jobbhverdagen seg å være avhengig av kontekstuelle forhold. Ledelsen 
vektlegger hvordan utviklingsprosessen har vært omfattende, og ressurskrevende. Dette 
kommer blant annet frem ved at bedriften har slitt med nedbemanning og noen vanskeligheter 
relatert til markedet (Se utdrag 10). Dette må nevnes som en viktig og mulig avgjørende for 
mine funn av spenninger. Som nevnt relatert til nyere økonomiske teorier vil en endring og 
utvikling kreve en nyansert tankegang, avhengig av den konteksten som bedriften befinner seg 
i. Gjennomgående finner jeg antakelser på at bedriften er avhengig på et institusjonelt nivå, og 
av kunder og marked. I denne oppgaven kan konteksten vært betydningsfull relatert til funnene 
av spenninger. Gruppene viser til at en investering, til tross for det som omtales som dårlige 
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tider, viser at bedriften har valgt kompetanseutviklingen som et vedvarende satsingspunkt. 
Dette til tross for hvilke kontekst som er mest avgjørende. 
 
6.4. Oppsummering 
Oppsummert har jeg funnet tre sentrale spenningsforhold både innad i gruppene og på tvers av 
gruppene. Primære indre spenninger går på informasjonsdeling. Gruppene har gjennomgående 
fått informasjon om utviklingen, men jeg finner hvordan deler av informasjon ikke har kommet 
frem. Det kan være mange grunner for dette. Slik som utdeling av for mye informasjon, for lite 
informasjon eller at informasjonen ikke har vært tilpasset gruppene. Dette ser jeg som en viktig 
grunn for negativitet hos juniorene, og som en potensiell grunn for at andre seniorer også er 
negative til utviklingen. Ved at informasjonen ikke har nådd frem på ønsket måte, kan være en 
indikator på en fortsatt manglende felles bevissthet, som ikke har nådd sitt fulle potensiale. 
Videre kan konkrete planer, samt noe fastsatt tid til utvikling være en bidragsyter til 
informasjonsdeling.  
 
Med andre ord finner jeg informasjon som en viktig del av utviklingen, noe som også 
samsvarer med nyere funn fra blant annet Netteland m.fl (2008), Mørch & Skaanes (20111), 
samt klassiske teorier på endring og læring innad i bedrifter (Senge 1994; Lund 1997; Jacobsen 
& Thorsvik 2007). Dette viser også til en betydning som er vektlagt innenfor grenseobjekter 
(Bechky 1999; Carlile 2002). For å oppsummere og gi en enkel illustrasjon av spenningene 
relatert til kompetanseutviklingen har jeg laget en illustrasjon nedenfor. Generelt finner jeg tre 
spenninger som er gjeldende for alle tre gruppene, og derfor gjeldende i bedriften. Videre er 
utfallet av spenningene illustrert som en sirkel for ekspansiv læring, og videre hvordan 
spenningene enten kan føre til læringsprosesser, eller en form for stagnering. 
 
Inndelingene i virksomhetssystemet basert på spenninger er: Subjektet som hele bedriften 
sammenfattet basert på funn av spenninger hos gruppene. redskapene er alt av teknologi relatert 
til informasjonsdeling som jeg vil definere som en vesentlig del for videre utvikling. Reglene er 
basert på at bedriftens generelle fokus om kompetanseutviklingen skal utvikles videre i det 
daglige, men at den primære jobben kommer i første omgang. Samfunnet viser både interne og 
eksterne påvirkende kontekstuelle faktorer slik som konflikter, misforståelser og grupperinger 
innad samt eiere og marked utad. Arbeidsdeling basert på spenningene er alle i bedriften som er 
delaktige i kompetanseutviklingen. Videre er objektet selve kompetanseutviklingen. 
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Figur 11. Illustrert oppsummering av sammenfattede spenninger og videre utvikling 
 
Som en konsekvens av virksomhetssystemet og de observerte spenningene kan utfallet av 
utviklingen sees i relasjon til figur 10 som tidligere vist. I denne modellen har jeg definert de 
konkrete spenningene og videre hvordan spenningene kan føre til læringsprosesser eller 
stagnering. Sirkelen illustrerer ved bruk av piler hvordan spenningene innad i bedriften kan 
vinkes mot en stagnering, eller mot en ekspansiv læringsprosess i hele bedriften. Jeg vil videre 
påpeke at dette kun er en illustrasjon og en forenkling for å vise funnene oppgaven. I følge 
Engeström (2001) er sirkelen for ekspansiv læring kun et ideal å strekke seg til, hvor 
spenninger kan sees på som en motor for at arbeidstakerne selv skal sette spørsmålstegn ved 
utviklingen og egen jobbhverdag. Læring har med andre ord ingen predefinert oppskrift, og en 
utvikling vil innebære at læring, og kollektiv læring kan etableres i små og i store sirkler.  
 
Kompetanseutviklingen er potensielt ekspansiv på en kontinuerlig måte. Som nevnt av 
gruppene (se utdrag 11) skal ikke utviklingen ferdigstilles, men rulle og gå som en daglig 
sikkerhet for alle i bedriften. Forståelse av utvikling, samt etablering av utvikling er et mål med 
virksomhetsteorien. Dette samsvarer med målet for bedriften. Utvikling må videre sees i 
relasjon til at læring ikke har en gitt oppskrift, men må være tilpasset forholdene der læring skal 
etableres. Som nevnt vil ikke objektet fullføres som et ensidig mål da det er i stadig 
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transformasjon. Dette står i relasjon til kompetanseutviklingen i bedriften som ikke har et 
konkret mål, men delmål og en dynamisk retning som bedriften ønsker å utvikles mot. Ved at 
noen lærer og erfarer kan utfordringer og misoppfatninger endres, og utvikles til en positiv og 
overordnet læringsprosess. Hvorvidt spenningene kan sees på som en ekspansiv læringsprosess 
kan være et forslag til videre forskning og utdypning av oppgavens innhold. Videre vil jeg 
definere noen kritiske bemerkninger og forslag til videre forskning. 
 
6.4.1 Kritiske bemerkelser og videre forskning 
Jeg har i oppgaven valgt å fokusere på spenninger relatert til en utviklingsprosess. Det 
innebærer som nevnt et fokus på subjektive forståelser i gruppene som et 
sammenlikningsgrunnlag. I forhold til funnenes størrelse og omfang er dette kun basert på to 
subjekter forståelser innenfor hver gruppe, og av den grunn kan funnene mine virke å være 
større enn de faktisk er. Jeg vil av den grunn påpeke definisjonen av spenninger som 
gradsbasert. Spenningene kan sees på som utfordringer, problemer og forstyrrelser i en 
utviklingsfase. På bakgrunn av utvalgets størrelse vil jeg kalle spenningene for forstyrrelser i 
utviklingen. Dette er på bakgrunn av at informasjonen ikke kan generaliseres til å gjelde alle i 
bedriften, men kan sees på som en antakelse på utfordringer relater til kompetanseutviklingen. 
 
Jeg vil videre påpeke at noe av empirien er selektivt valgt for å vise til de mest sentrale funnene 
i oppgaven. Funnene kan basert på dette ikke regnes som valide, og informasjonen jeg har fått 
fra informantene kan ikke sies å være representative og ”riktige” for alle i bedriften, eller 
generaliseres eller operasjonaliseres utover dette caset. Utvalgets størrelse er valgt på bakgrunn 
av oppgavens omfang, derfor har jeg fokusert på kvalitetskriteriene og informasjon om valg 
gjennomgående for å øke reliabiliteten i empirien og funnene mine. For å forenkle og 
muliggjøre en sammenlikning av systemene har jeg delt inn både intervjuene og de analytiske 
kategoriene mine inn i tre deler. Av disse tre delene som går på intensjon, utvikling og realitet 
har jeg valgt å se nærmere på tre spenninger. Jeg vil påpeke at også annen informasjon fra 
empirien kunne vært interessant å se nærmere på.  
 
En sammenlikning av gruppene er en vesentlig del av virksomhetsteorien, sammenlikning som 
analyseform er dog kritisert av blant annet Kvale og Brinkmann (2009) som unaturlig og 
kritiserbart. Bakgrunnen for det er faren for å konstruere en ulikhet eller en spenning mellom 
gruppen som i utgangspunktet ikke hadde vært til stede (Kvale & Brinkmann 2009). Jeg vil 
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derfor påpeke at de spenningene jeg har funnet kun er basert på et mindre utvalg hvor jeg har 
satt forståelser opp mot hverandre. Ved å sammenlikne utsagnene kan spenningen fremstå som 
større enn de faktisk er, derfor vil jeg påpeke gradsforskjellene i definisjonen av spenninger, og 
kalle eget funn for forstyrrelser relatert til utviklingen. For å se hvorvidt forstyrrelsene kan 
utvides til større deler av bedriften krever mer inngående og utvidet forskningspraksis. Flere 
metodiske grep som observasjon, spørreundersøkelser samt flere informanter innenfor hver 
gruppe ville være å foretrekke. Dybdeintervjuer kan også være en løsning for å få innsikt i det 
historiske bildet både på det subjektive og bedriftens nivå.  
 
Relatert til det historiske bildet har jeg i skriveprosessen vært nødt til å selektere ulike 
teoretiske bidrag og forskning på området. Jeg har også vært nødt til å begrense analysen min til 
å dreie seg rundt gruppenes forståelse av utviklingen, og har av den grunn valgt bort deler av 
den avgjørende konteksten til temaet og gruppene. Konteksten er noe som gjør 
virksomhetsteorien spesiell, og interessant som teori og som analysemodell. I denne oppgaven 
hadde det vært særlig interessant med mer empiri og informasjon om fortiden til bedriften, som 
en bakgrunn for å forstå kompetanseutviklingens satsing i dag. I tillegg ville det vært 
interessant å se inngående på markedet som viser seg å ha stor betydning på gruppenes 
arbeidshverdag. En kritikk jeg derfor vil rette mot egen forskning er det Engeström (2001) har 
vektlagt med historisk analyse. Et sentralt poeng i virksomhetsteorien er hvordan en situasjon 
best forståes ut fra en analyse av fortiden, nåtiden og fremtiden. Jeg har begrenset innsikt i 
fortiden til bedriften og dermed utviklingen av kompetanse, derfor er det vanskelig å si noe om 
konkrete grunner til bakgrunnen for satsingen. Det kunne derfor vært interessant med 
dybdeintervjuer for å kartlegge bakgrunnen for de observerte spenningene og gi et mer nyanser 
bilde av utviklingen. Av den grunn vil jeg påpeke at en eventuell videreføring av forskningen 
kunne vært å utvide perspektivet jeg har startet på. Dette kan gjøres ved dybdeintervjuer, samt å 
tilføye flere informanter og intervjuer, og systemer til analysen for å øke validiteten på 
forskningen. Den kvalitative tilnærmingen kunne også vært komplementær til en kvantitativ 
tilnærming med fokus på større spørreundersøkelser og surveys for å kartlegge en mer 
overordnet informasjon relatert til utviklinger. Dette kalles en en såkalt mixed methods, hvor 
man både ser på et overordnet nivå, samt går dypere inn i spesifikke områder (Kvale & 
Brinkmann 2009).  
 
Ved å forlenge masteroppgaven og utvide forskningspraksisen vil dataene bli større i omfang, 
noe som vil øke representativiteten og validiteten. Dette kan gi bedre forutsetninger for å kunne 
	  80	  
generalisere funn om det er ønsket formål med forskningen. Relatert til egen forskning og 
problemstilling vil jeg vise til at en generalisering ikke har vært intensjonen med egen oppgave, 
noe jeg viste til i kapittel 3. I mitt tilfelle er forskningen rettet mot ”det egentlige 
kasusstudium”. Her er fokuset en dypere forståelse av et bestemt case, og ikke generelle 
spørsmål og om denne problemstillingen, eller funnene er gjeldende for flere bedrifter. Målet 
har vært en dypere forståelse av kompetanseutviklingen som enhet for analyse, men en tredje 
generasjons virksomhetssystem og spenninger som fokusområde. 
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Vedlegg 2 – Informasjonsskriv vedrørende intervju 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 	  
 
 
   
Forespørsel om deltakelse i forskningsprosjektet 
 
”Utfordringer ved en kompetanseutvikling” 
 
 
Bakgrunn(og(formål(
Tema og hensikt med forskningen og oppgaven er å få innsikt i innføringen og utviklingen av 
kompetanse i arbeidslivet. For å få informasjon vil jeg snakke med ulike arbeidstakere som er relatert 
til kompetanseutviklingen personlig. Basert på de subjektive forståelsene vil jeg kartlegge eventuelle 
utfordringer, også kalt spenninger ved kompetanseutviklingen.  
 
Problemstilling: Hvilke spenninger blir synlige hos arbeidstakere i en bedrift i forbindelse med et 
kompetanseutviklingsprosjekt?  
 
Utvalget trekkes ikke, men velges ut fra relevant stilling, ansiennitet o år i bedriften.  
 
Hva(innebærer(deltakelse(i(studien?(
Hovedtrekkene i studien er intervju, nærmere beskrevet semistrukturerte. Intervjuguiden har jeg laget 
slik at spørsmålene og svarene kan sammenliknes med andre svar fra andre informanter. Spørsmålene 
vil inneholde opplysninger rundt innføringen av kompetanseprosjektet, hva informantene vet om det, 
utvikling, om de selv har tatt del i opplæring, og om de ser fordelene/ulempene og fremtiden med 
prosjektet. Dataene registreres i form av et digitalt lydopptak + notater.   
 
Hva(skjer(med(informasjonen(om(deg?((
Alle personopplysninger vil bli behandlet konfidensielt. Det er kun jeg, veileder og prosjektgruppe 
som har tilgang. Dataene vil bli lagret separat fra oppgaven. 
 
Deltakerne vil kunne være indirekte gjenkjennbar i oppgaven gjennom stillingsbeskrivelse. Navn og 
annen personinformasjon vil ikke bli brukt. 
 
Råmaterialet anonymiseres og lydopptak slettes ved prosjektslutt, senest 02.06.2015. 
 
Frivillig deltakelse 
Det er frivillig å delta i studien, og du kan når som helst trekke ditt samtykke uten å oppgi noen grunn. 
Dersom du trekker deg, vil alle opplysninger om deg bli anonymisert. 
 
Dersom du ønsker å delta eller har spørsmål til studien, ta kontakt med Karoline Hval, telefon: 
………….. Kontaktopplysninger til veileder/daglig ansvarlig: Anders Mørch, telefon: ……………. 
 
Studien er meldt til Personvernombudet for forskning, Norsk samfunnsvitenskapelig datatjeneste AS. 
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Samtykke til deltakelse i studien 
 
 
 
Jeg har mottatt informasjon om studien, og er villig til å delta  
 
 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
(Signert av prosjektdeltaker, dato) 
 
 
 
Jeg samtykker til å delta i intervju 
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Vedlegg 3 - Intervjuguide 	  
Inndeling Spørsmål Hensikt (mål) 
Fase 1: 
Rammesetting 
1. Løs prat (3-5 min) 
 
Uformell prat 
 
• Få informanten til å 
slappe av i mitt selskap. 
Få det til å bli en naturlig 
samtale 
2. Informasjon (5-10 min) -­‐ Si litt om temaet for samtalen (bakgrunn, formål) -­‐ Forklar hva intervjuet skal brukes til og forklar taushetsplikt og 
anonymitet -­‐ Spør om noe er uklart og om respondenten har noen spørsmål -­‐ Informer om opptak, og sørg for informert samtykke.  -­‐ Starte opptaket 
 
-­‐ Etiske hensyn (skal kunne 
trekke seg).  Viktig at 
informanten får beskjed 
om hva intervjuet er for, 
hva det innebærer, hva jeg 
vil bruke det til. 
Husk: probing + kan du 
fortelle mer om dette.. 
(Kvale 1997) 
Fase 2: 
Informasjon 
3. Overgangsspørsmål informasjon om bedrift og intensjonen bak 
kompetanseprosjektet: (20 min) -­‐ Navn: -­‐ Stilling: -­‐ Hvor lenge har du vært ansatt i bedriften? -­‐ Hva er dine arbeidsoppgaver og ansvarsområder: 
Intensjon -­‐ Hva vet du om satsingen som bedriften gjør innenfor læring og 
kompetanseutvikling? -­‐ Hva innebærer denne satsingen? -­‐ Hvem er satsingen rettet mot? -­‐ Hva er bakgrunnen og intensjonen for denne satsingen? -­‐ Hva mener du er hensikten med å fokusere på 
kompetanseutvikling?  -­‐ Syns du det er positivt at bedriften fokuserer på dette? 
Hvorfor/hvorfor ikke? -­‐ Ser du på læring og utvikling som noe verdifullt? -­‐ Hvorfor, hvorfor ikke? -­‐ Hva tror du bedriften kan få ut av kompetanseprosjektet? -­‐ Tror du prosjektet kan ha noe å si for mennesker og bedrifter 
utenfor bedriften? -­‐ Hvorfor, hvorfor ikke? 
I dag er det implementert en rolle i kompetanseprosjektet (Realitet) -­‐ Vet du hvilke deler som har blitt innført? -­‐ Hva er eventuelt gjenstående? -­‐ Vet du hvilke hjelpemidler/redskaper/instrumenter som blir brukt 
• Kunne skille 
informantene fra 
hverandre, dermed kunne 
sammenlikne de senere. 
Relevant å vite 
arbeidstittel, 
arbeidsoppgaver og tid i 
firmaet. 
 
 
Rettet mot satsningen på 
læring og 
kompetanseutvikling. Hva 
er intensjonen bak 
innføringen? Hvordan har 
informanten forstått og 
tolket intensjonen og 
formålet med 
kompetanseprosjektet. Ser 
informanten det helhetlige 
bildet med fordeler for 
enkeltpersoner, grupper, 
og bedrift som helhet? 
 
 
Si dette.. overordnet: Står 
intensjonen til dagens 
realitet? 
Interessant å se om de har 
forstått omfanget. 
Interessant om de vet hva 
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for å sikre opplæring? (e-læring, portal, hjelp fra 
kolleger/samarbeid) -­‐ Hvorfor akkurat disse hjelpemidlene?  -­‐ Hvordan fungerer prosjektet i dag? -­‐ Er bedriften der den ønsker å være? Er den eventuelt på vei dit? -­‐ Syns du intensjonene for innføring av prosjektet står til hvordan 
opplæringen blir utført i dag? -­‐ Har det skjedd noen endringer som følge av innføringen? (Regler, 
oppfølging, krav) -­‐ Har bedriften etter innføringen av den første rollen i 
kompetanseprosjektet fått noe ut av satsingen? 
Hvis ja: Hvordan kan du se/måle det? 
Hvis nei: hvorfor ikke?  -­‐ Vet du hva planene videre er? 
som er endring (LMS) 
Forståelse og intensjon 
overordnet for bedriften 
Positive/negative 
konsekvenser 
 
Har de fått videre 
informasjon om satsing?  
Fase 3: 
Fokusering 
4. Informasjonsspørsmål om informant (Realitet hos den enkelte 30 
m) 
 -­‐ Har du fått noe ut av satsingen på kompetanseprosjektet? -­‐ Tror du at du Kommer du til å få noe ut av prosjektet på lengre sikt? -­‐ Tror du at kollegene dine kan få noe ut av prosjektet? -­‐ Er det en spesiell gruppe som vil dra nytte av det? -­‐ Hvorfor/hvorfor ikke? 
 
 
• Rettet direkte mot 
informanten 
Er dette positivt for 
bedriften og for den 
enkelte? 
Er det positivt for bedrift, 
den enkelte og kolleger? 
Fase 4: 
Fokusering kun 
for de som har 
gjennomført 
opplæring 
5. Opplæringsspesifikt (Realitet 20 min) -­‐ Har du gjennomført opplæring i bedriften i løpet av det siste året? -­‐ Hvis ja: hvordan opplæring? Og hvor gjennomførte du den? -­‐ Hvis nei, hvorfor ikke? -­‐ Hva var innholdet i opplæringen? -­‐ Har du gjennomført opplæring tidligere? 
 -­‐ Hvilke hjelpemidler/redskaper/instrumenter brukte du under 
opplæring? (e-læring, portal, hjelp fra kolleger/samarbeid) -­‐ Hva er målet med opplæringen? -­‐ Er det noen regler du må følge innenfor opplæringen? Slik som 
tidsfrister etc.  -­‐ Er det noen uskrevne regler? (Eksempel at når de andre gjør det, 
så føler du at du må følge opp). 
 -­‐ Hva slags informasjon fikk du før du gjennomførte opplæringen?  -­‐ Hvordan fikk du informasjonen? -­‐ Tror du alle ansatte har fått denne informasjonen? -­‐ Når har du planer om å gjennomføre neste opplæring? -­‐ Foretrekker du: -­‐ Kurs, klasserom, e-læring, lesing på egenhånd, læring mens man 
jobber? 
 
• Her er det kanskje kun 
bedriften (offshore 
personell) som er 
relevante da de har 
gjennomført konkret 
opplæring.  
Har de gjennomført 
opplæring? 
 
Har de brukt TP? 
Forstår de hensikten og 
intensjonen med 
opplæring for seg selv? 
Gjør de dette frivillig, 
eller er det noen som 
bestemmer at det skal 
gjennomføres? 
 
Har de fått informasjon? 
Dette er viktig i forhold til 
intensjon og realitet, har 
de ikke informasjon så vet 
de kanskje mindre om 
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intensjonen også? 
Fase 4: 
Oppsummering 
5. Oppsummering (ca. 15 min) 
Oppsummere funn: 
• Har jeg forstått deg riktig når du sier? 
• Er det noe du vil legge til? 
• Har du noen spørsmål? 
Gi navn, telefonnummer og mail. 
•  
Om noe spesifikk har 
kommet frem, vær sikker 
på å dobbeltsjekke om jeg 
har forstått det riktig.  
 
 
